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ABSTRAK 
 
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA: RUMAH SAKIT UMUM DAERAH DAYA KOTA 
MAKASSAR 
 
Afner Rerung P. 
Prof. Dr Siti Haerani,SE.,M.Si 
Dr.Muh.Idrus Taba,SE.,M.Si 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada rumah sakit umum daerah 
daya kota makassar dengan mengunakan kuesioner sebagai data primer yang 
variabelnya di kaji melalui hasil observasi,wawancara langsung serta kajian 
mendalam mengenai faktor gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja dalam 
tataran kinerja karyawan. Kemudian di uji melalui instrumen yang sifatnya valid 
serta reliabel dan di analisis menggunakan metode kuantitatif.Dari hasil 
kuesioner di dapati bahwa hasil Uji T, gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja  
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan rumah sakit umum 
daerah daya kota kassar. 
 
Kata kunci : gaya kepemimpinan,lingkungan kerja , kinerja, 
 
 
ABSTRACT 
THE EFFECT OF LEADERSHIP SWTYLE AND WORK ENVIRONTMENT 
AGAINST EMPLOYEER PERFORMANCE ON MAKASSAR GENERAL 
HOSPITAL 
 
Afner Rerung P. 
Prof. Dr Siti Haerani,SE.,M.Si 
Dr.Muh.Idrus Taba,SE.,M.Si 
 
This research want to know the effect of the leadership style and work 
environment of employeers performance in Makassar general Hospital  with 
using questionnaire as a primer data that variable from being observed, interview 
and  about the factor of leadership style and work environment on employeer 
performance then being test by vallid instrument using quantitative method. From 
questionnaire result we obtaine that T test result, leadership style and work 
environtment signifantly effective for employeer performance on Makassar 
general hospital  
 
Keyword : Leadership Style, work environtment , employeer performance 
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1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Salah satu yang menjadi sorotan dan keluhan dari Masyarakat tentang 
rumah sakit adalah tentang pelayanan, Berdasarkan Peraturan Menteri 
Kesehatan Republik Indonesia no.159b/MENKES/PER/1988 tentang Rumah 
Sakit bahwa tugas Rumah Sakit melaksanakan Pelayanan Kesehatan dengan 
mengutamakan kegiatan penyembuhan penderita dan pemulihan keadaan cacat 
badan dan jiwa yang dilaksanakan secara terpadu dengan upaya peningkatan 
(promotif) dan pencegahan (preventif) serta melaksanakan upaya kesehatan 
rujukan.dalam mencapai hal tersebut tentunya di butuhkan pelayanan yang prima 
dan terpadu smua itu dapat tercapai oleh beberapa factor akan tetapi dalam hal 
ini penulis fokus pada semangat kinerja Karyawan kaitan dengan gaya 
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja,Oleh karena keberhasilan suatu organisasi 
atau perusahan sangat dipengaruhi oleh semangat kerja karyawanya. Setiap 
organisasi maupun perusahan akan selalu berusaha untuk meningkatkan 
semangat kerja karyawan, dengan harapan apa yangmenjadi tujuan perusahan 
akan tercapai (Waridin, 205:63). Bila suatu perusahan mampu meningkatkan 
semangat kerja karyawanya, maka perusahanakan memperoleh banyak 
keuntungan. Karyawan yang mempunyai semangat kerja tingi, maka pekerjan 
akan lebih cepat diselesaikan, kerusakan akan dapat dikurangi, absensi akan 
dapat diperkecil, kemungkinan perpindahan karyawan dapat diperkecil seminimal 
mungkin (Nitsemito 192:160). Banyak sekali factor yang dapat mempengaruhi 
semangat kerja, beberapa diantaranya adalah kondisi pekerjaan, rekan kerja, 
kompensasi, kepemimpinan, perusahan dan lingkungan (Pangabean, 204 : 21). 
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Dalam penelitan ini hanya difokuskan pada kepemimpinan dan 
lingkungan kerja.Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja 
adalah kepemimpinan. Bila peran pemimpin diangap baik, maka karyawan yang 
bersangkutan akan mempunyai semangat kerja yang tingi (Pangabean,204:21). 
Pimpinan yang kurang bisa memp erhatikan bawahan bahkan cenderung lebih 
otokratis yaitu mengarahkan dan mengawasi karyawan secara ketat untuk 
menjamin bahwa tugas dilaksanakan sesuai yang dinginkanya serta pimpinan 
lebih memperhatikan pelaksanan pekerjan daripada pengembangan para 
karyawan maka hal ini akan menyebabkan ketidakpuasan para karyawan yang 
mempunyai keinginan untuk berkembang (Kartono, 203:71).Keadan ini akan 
Menimbulkan turunya semangat kerja yang mengakibatkan tidak 
tercapainya target yang sudah direncanakan sebelumnya (Robins, 206:432). 
Apabila keadaan tersebut tidak segera diambil tindakan, maka tujuan perusahan 
yaitu meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja perusahan tidak dapat dicapai 
sertaakan menghambat kelangsungan hidup perusahan di masa yang akan 
datang (Kartono, 203:71). Faktor lain yang mempengaruhi semangat kerja 
adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan kondisi internal maupun 
eksternal yang dapat mempengaruhi semangat kerja sehinga pekerjan dapat 
diharapkan selesai lebih cepat dan lebih baik (Nitsemito, 192:159).Lingkungan 
kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang 
yang ada di dalam lingkunganya.Oleh karena itu, hendaknya diusahakan agar 
lingkungan kerjaharus baik dan kondusif karena lingkungan kerja yang baik dan 
kondusif menjadikan karyawan merasa betah berada di ruangan dan merasa 
senang sertabersemangat untuk melaksanakan setiap tugas-tugasnya (Moekijat, 
203:136).Lingkungan kerja yang diangap kurang baik, artinya kurang terciptanya 
hubungan yang harmonis antara rekan dengan rekan, rekan dengan pimpinan 
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bahkan pimpinan dengan pimpinan dapat menghambat semangat kerja 
karyawan,suasana kerja bahkan peralatan yang kurang mendukung (Nitsemito, 
192:159).Faktor lingkungan kerja yang mendukung karyawan dalam bekerja 
seperti rekankerja yang harmonis, suasana kerja yang nyaman serta adanya 
fasiltas yang mendukung dalam bekerja, maka dapat meningkatkan semangat 
kerja karyawan(Nitsemito, 192:186).Semangat kerja merupakan salah satu faktor 
yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika seorang 
merasakan ia mempunyai semangat kerja tentunya ia akan berusaha 
semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilkinya untuk 
menjalankan tugasnya dengan baik, dan ia akan mempunyai tangung jawab 
terhadap pekerjanya sehinga segala tugasyang diberikan tentunya akan dapat 
dilaksanakan dengan hasil kerja yang baikpula. Semangat kerja ini akan 
mempengaruhi tingkat absensi, keluhan-keluhan,atau bahkan perputaran tenaga 
kerja, ataupun masalah-masalah vital perusahanyang lain.Dengan adanya 
kepemimpinan dan lingkungan kerja yang baik,kemungkinan akan menyebabkan 
para karyawan merasa dirinya termotivasi untuk berprestasi sebaik mungkin dan 
memberikan pelayanan yang baik karena akan mempunyai semangat kerja yang 
tinggi sesuai yang diharapkan oleh pimpinan dan perusahaan. Selain itu juga 
dapat dikatakan bahwapelaksanan kepemimpinan dan lingkungan kerja adalah 
perwujudan perhatian baik perusahan terhadap kebutuhan moril dan material 
dalam diri karyawanya,sehinga disini diharapkan semangat kerja karyawan akan 
semakin tingi, tetapterpelihara, tidak hanya kepada karyawan yang bersangkutan 
tetapi juga keseluruhan karyawan dalam perusahan tersebut.Terkait dengan hal 
yang di jelaskan di atas,maka penulis memilih RSU Daya Makassar sebagai 
objek penelitian skripsi. RSU Daya Makassar adalah salah satu rumah sakit 
umum di Makassar yang berupaya meningkatkan pelayanannya kepada 
4 
 
masyarakat bagaimana kemudian pola kepemimpinan yang di terapkan dan 
pemeliharaan lingkungan kerja agar supaya memberikan pelayanan yang optimal 
kepada pasiennya. 
Sehubungan dengan uraian di atas,maka penulis melakukan penelitian dengan 
judul: ‘’Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar’’ 
1.2 Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
rumusan masalah yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Umum Daya Makassar? 
2. Di antara Pola Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja variabel manakah yang 
paling berpengaruh terhadap peningkatan kinerja Karyawan di RSU Daerah Kota 
Makassar 
1.3     Tujuan Penelitiaan 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
1. Untuk mengetahui sejauh mana peran pola atau gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja terhadap peningkatan kinerja Karyawan yang telah di terapkan 
di RSU Daerah Kota Makassar 
2. Untuk menganalisis Hubungan pola dan gaya Kepemimpinan dan Lingkungan 
Kerja dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja Karyawan pada RSU Daerah 
Kota Makassar  
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1.4 Kegunaan dari penelitian ini adalah:  
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini bisa dijadikan sebagai sarana informasi untuk meningkatkan 
atau menambah wawasan dan pengetahuan tentang sejauh mana peran pola 
atau gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap peningkatan Kinerja 
Karyawan. Selain itu agar dapat memberikan kontribusi sebagai bahan referensi 
untuk penelitian sejenis 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Melalui adanya penelitian mengenai Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 
Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 
RSUD Kota Makassar,maka akan bisa diketahui faktor-faktor apa saja yang 
dapat mempengaruhi Kinerja karyawan secara signifikan untuk nantinya dapat 
digunakan sebagai salah satu dasar pertimbangan dalam pengambilan 
keputusan. Sekaligus sebagai saran dan masukan kepada Pimpinandalam hal 
pola Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja yang tepat guna kepada Karyawan 
sehingga karyawan dapat memberikan pelayanan yang baik kepada pasien dan 
setiap orang yang datang berkunjung di rumah sakit. 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian akan difokuskan pada peran melalui adanya Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada RSUD 
Kota Makassar yang berlokasi di Jalan Perintis Kemerdekaan. 
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1.6 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang 
terdapat dalam penelitian ini yakni sebagai berikut : 
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. Bab ini berisi latar 
belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
dan sistematika penulisan. 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, definisi dan penjelasan yang 
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, penelitian terdahulu, kerangka 
pemikiran, dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
Dalam bab ini penulis menguraikan tentang rancangan Penelitian, populasi 
dan sampel penelitian, metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, 
definisi operasional variabel, dan teknik analisis data 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1  Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen telah sering disebutkan sebagai “seni untuk menyelesaikan 
pekerjaan melalu orang lain”. Definisi yang dikemukan oleh Mary Parker Follett 
dalam Handoko, yang mengandung arti bahwa para manajer mencapai tujuan-
tujuan organisasi melalui pengaturan orang-orang lain untuk melaksanakan 
berbagai pekerjaan yang diperlukan atau dengan kata lain dengan tidak 
melakukan pekerjaan itu sendiri. Para ahli memiliki pandangan yang berbeda 
dalam mendefinisikan Manajemen Sumber Daya Manusia.Namun secara umum, 
intisari dari pengertian yang dikemukakan oleh para ahli mempunyai kesamaan 
tujuan. 
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia Menurut Rivai (2008:1) 
“Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari 
manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, 
pelaksanaan dan pengendalian.” 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu pengakuan terhadap 
pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial dan 
sangat menentukan dalam suatu perusahaan, dan perlu terus dikembangkan 
sehingga mampu memberikan kontribusi yang maksimal bagi perusahaan 
maupun bagi pengembangan dirinya (Suharsaputra 2008). 
7 
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Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia Menurut Handoko dalam 
Rachmawati (2007:3)  “Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu 
proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-
kegiatan pengadaan, pengembangan, Pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai 
tujuan individu, organisasi, dan masyarakat” 
Pengertian lain mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia dikemukan 
oleh  Gomes (2003:2)  “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah mengelola 
sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu 
organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya manusialah 
yang paling penting dan sangat menentukan.” 
Berdasarkan pengertian di atas, jelas bahwa MSDM berkaitan erat dalam 
pengelolaan individu-individu yang terlibat dalam organisasi, sehingga setiap 
individu memiliki peran dalam pencapaian tujuan organisasi . 
Tujuan Utama Manajemen Sumber Daya Manusia adalah untuk 
meningkatkan kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap 
organisasi.Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam 
mencapai tujuannya, tergantung pada manusia-manusia yang mengelola 
organisasi tersebut.Oleh karena itu, karyawan harus dikelola dengan baik 
sehingga dapat membantu organisasi dalam pencapaian tujuan organisasi yang 
telah ditentukan. 
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Mengetahui betapa pentingnya peran sektor Sumber Daya Manusia pada 
perusahaan sebagai bagian vital agar tetap dapat bertahan ditengah kondisi 
global yang memiliki persaingan sengit dan tanpa batas, maka pengelolaan 
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Sumber Daya Manusia harus dijalankan oleh manajemen dengan baik 
mengetahui fungsi-fungsi dari Manajemen Sumber Daya Manusia  
Menurut Henry Fayol dalam  Hasibuan (2003), fungsi-fungsi manajemen 
yakni : 
1. Planning (perencanaan) 
2. Organizing (pengorganisasian) 
3. Commanding (pengkomandoan) 
4. Coordinating (pengkordinasian) 
5. Controlling (pengkontrollan) 
Sementara menurut  Wilson Bangun (2012:3) fungsi-fungsi operasional 
MSDM diuraikan sebagai berikut :  
1. Pengadaan sumber daya manusia 
Fungsi ini merupakan aktivitas manajemen sumber daya manusia dalam 
memperoleh tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan (jumlah dan mutu) untuk 
mencapai tujuan organisasi.Penentuan sumber daya manusia yang dibutuhkan 
disesuaikan dengan tugas-tugas yang tertera pada analisis pekerjaan yang 
sudah ditentukan sebelumnya. 
Pengadaan tenaga kerja mencakup : 
a. Analisis pekerjaan (job analysis) 
Merupakan aktivitas yang dilakukan untuk memperoleh informasi tentang suatu 
pekerjaan. Berdasarkan informasi tersebut akan diketahui uraian (description) 
dan syarat-syarat (requirement) yang harus dipenuhi untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan tertentu. Dapat dikatakan bahwa analisis pekerjaan merupakan proses 
sistematis penentuan tugas-tugas dan tanggung jawab serta keahlian dan 
pengetahuan yang diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam 
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organisasi. Hal ini ,merupakan dasar bagi setiap aktivitas manajemen sumber 
daya Manusia pada setiap bidang dalam organisasi 
b. Perencanaan sumber daya manusia 
Kegiatan ini dilakukan untuk memperoleh jenis dan jumlah tenaga kerja sesuai 
dengan kebutuhan organisasi. Perencanaan sumber daya manusia merupakan 
proses secara sistematis untuk menyesuaikan kebutuhan-kebutuhan dengan 
ketersediaan sumber daya manusia baik yang bersumber dari dalam maupun 
luar organisasi diperkirakan pada suatu periode tertentu. Informasi ini akan 
bermanfaat untuk rekrutmen sumber daya manusia dan fungsi-fungsi manajemen 
sumber daya manusia lainnya. 
c. Rekrutmen 
Kegiatan ini dilakukan untuk memenuhi kebutuhan sumber daya manusia dalam 
mengisi kekosongan-kekosongan pada posisi-posisi tertentu dalam 
organisasi.Rekrutmen biasa dilakukan oleh perusahaan baru dan perusahaan 
yang sudah ada sebelumnya.Rekrutmen untuk perusahaan baru dilakukan untuk 
mengisi seluruh posisi pekerjaan sesuai struktur dan analisis pekerjaan yang 
telah ditetapkan.Organisasi yang melakukan perluasan usaha atau penambahan 
kapasitas produksinya dilakukan juga rekrutmen untuk mengisi kekosongan-
kekosongan sesuai kebutuhan organisasi. 
d. Seleksi sumber daya manusia 
Kegiatan ini dilakukan untuk memperoleh kualitas tenaga kerja agar sesuai 
dengan kebutuhan organisasi.Seleksi dilakukan apabila jumlah calon tenaga 
kerja melebihi dari jumlah yang dibutuhkan organisasi. Seleksi sumber daya 
manusia adalah proses sistematis untuk memilih calon tenaga kerja yang paling 
sesuai menempati posisi tertentu dalam organisasi. 
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e. Penempatan Sumber daya manusia 
Kegiatan berikutnya menempatkan tenaga kerja sesuai dengan bakat dan 
kemampuannya. Kepuasan karyawan akan tercapai bila penempatan mereka 
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki sehingga produktivitas kerja akan lebih 
baik pula. Suatu tantangan di hadapan manajer dalam menempatkan 
karyawan,kesalahan disini akan berakibat pada ketidakpuasan yang 
menimbulkan tingkat absensi dan perputaran yang tinggi. Manajer yang 
bijaksana akan melakukan dan memilih alat seleksi yang sesuai untuk mencapai 
hasil maksimal dalam hal penempatan. 
2. Pengembangan Sumber daya manusia 
a. Pengembangan sumber daya manusia (Human Resources 
Development/HRD) 
Ini merupakan proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan melalui 
pendidikan dan latihan. Pada tahap ini,terdapat dua kegiatan penting sebagai 
dasar untuk mengembangkan para anggota organisasi, antara lain, pendidikan 
dan pelatihan yang diberikan pada karyawan,baik karyawan lama maupun 
karyawan baru. Setelah mengikuti tahap seleksi para karyawan baru yang 
diterima akan mengikuti pelatihan untuk menyetarakan pengetahuan antara teori 
dan praktek ke pekerjaan mereka. Kegiatan ini sangat berguna bagi karyawan 
baru untuk meningkatkan pemahaman tentang tugas-tugas yang merupakan 
tanggung jawab pada pekerjaannya. Pengembangan sumber daya manusia juga 
penting bagi karyawan lama untuk mendapatkan kenaikan pekerjaan atau pada 
tingkat yang sama 
b. Perencanaan karir (career planning) 
Adalah serangkaian pekerjaan yang akan dilakukan seseorang dalam hidupnya 
untuk mencapai sasaran karir yang ingin dicapai. Seseorang akan menetapkan 
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langkah-langkah yang harus dilakukan untuk menempati posisi demi posisi yang 
berkaitan dengan pekerjaannya untuk mencapai sasaran karirnya. 
c. Pengembangan karir (Career Develpoment) 
Adalah berbagai pendekatan yang dilakukan organisasi untuk meningkatkan 
kemampuan seseorang atas suatu pekerjaan sehingga mempermudah 
seseorang untuk mencapai sasaran karir. Karir-karir individu tidak dapat 
dipisahkan,oleh karena itu organisasi harus memerhatikan perencanaan dan 
pengembangan karir sehingga kebutuhan dan keduanya akan terpenuhi 
d. Pengembangan organisasi (organization Development) 
    Adalah proses perubahan yang terencana dengan melakukan perubahan-
perubahan pada sistem dan struktur organisasi. Untuk mencapai hasil-hasil yang 
efektif dan efisien, OD dapat diterapkan pada berbagai bentuk dan jenis 
organisasi dan bagian dalam organisasi 
e. Manajemen dan penilaian kinerja 
Berkaitan dengan evaluasi hasil kerja individu dan kelompok dalam organisasi. 
Para karyawan dapat menunjukkan kemampuan dan mengurangi kelemahannya 
sehngga akan diketahui sejauh mana prooduktivitas kerjanya 
3. Pemberian kompensasi 
Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas 
jasa-jasa yang telah mereka sumbangkan kepada perusahaan.Kompensasi yang 
baik berarti memberikan penghargaan yang layak dan adil sebagaimana 
kontribusi karyawan atas pekerjaannya. 
Kompensasi terdiri atas 2 jenis : 
1. Kompensasi finansial 
2. Kompensasi Non-Finansial 
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4. Pengintegrasian 
Integrasi berarti mencocokkan keinginan karyawan dengan kebutuhan 
organisasi.Oleh karena itu diperlukan perasaan dan sikap karyawan dalam 
menetapkan kebijakan organisasi. Pengintegrasian mencakup : 
a. Motivasi kerja 
Merupakan dorongan kepada karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya 
dengan baik.Pemberian penghargaan atau motivasi merupakan suatu kewajiban 
organisasi untuk menghargai jasa para anggotanya. 
b. Kepuasan kerja 
Adalah cara karyawan untuk merasakan pekerjaannya. Tergantung pada 
persepsi mereka apakah pekerjaannya memberikan kepuasan atau 
ketidakpuasan. Keadaan ini dapat dilihat dari hasil pekerjaannya, kepuasan kerja 
akan dapat meningkatkan kinerja mereka. 
c. Kepemimpinan 
Menyangkut penanganan dan pengelolaan sumber daya-sumber daya organisasi 
secara tepat untuk memperoleh hasil yang diinginkan.Kepemimpinan adalah 
kemampuan untuk mempengaruhi individu dan kelompok untuk mencapai 
sasaran. 
5. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia 
Pemeliharaan karyawan berarti mempertahankan karyawan untuk tetap berada 
di organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas tinggi. Karyawan yang 
memiliki loyalitas tinggi terhadap perusahaan akan bertanggung jawab atas 
pekerjaannya, biasanya memiliki kinerja yang baik. 
a. Komunikasi kerja 
Merupakan pemindahan informasi dari seseorang kepada orang lain agar suatu 
pekerjaan dapat dipahami secara lebih jelas. Komunikasi merupakan salah satu 
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fungsi manajemen yang menjalankan tugas-tugas pengendalian, pengawasan, 
pengungkapan emosi dan informasi. 
b. Keselamatan dan kesehatan kerja (safety dan healthy occupational work)Fungsi 
ini berhubungan dengan fisik karyawan sehingga perlu diperhatikan pihak 
organisasi. Melalui cara pemeliharaan ini akan membantu dan memperhatikan 
kepentingan karyawan,sehingga dapat berakibat pada kepuasan kerja 
2.2 Kepemimpinan 
Atasan menjadi pihak utama sosok kepemimpinan dalam 
perusahaan.Kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang atasan di perusahaan 
dapat menciptakan kegairahan kerja pegawai untuk mencapai tujuan yang 
optimal.Dalam dunia yang dinamis saat ini, suatu organisasi membutuhkan 
seorang pemimpin untuk menentang keadaan tetap, untuk menciptakan suatu 
misi terhadap masa depan, dan untuk menginspirasi anggota organisasi untuk 
menginginkan pencapaian visi tersebut.  
Selain itu suatu organisasi juga membutuhkan manajer untuk 
memformulasikan rencana-rencana yang mendetail,menciptakan struktur 
organisasi yang efisien, dan mengawasi operasi harian. Kepemimpinan yang 
bisa meningkatkan motivasi karyawan akan mampu meningkatkan kinerja 
karyawan dan pada akhirnya perusahaan dapat menggunakan sumber daya 
manusia yang dimilikinya seoptimal mungkin. 
2.2.1Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan faktor yang menentukan dalam suatu perusahaan. 
Berhasil atau gagal perusahaan dalam mencapai suatu tujuan dipengaruhi oleh 
cara seorang pimpinan. Sosok pemimpin dalam perusahaan dapat menjadi 
efektif apabila pemimpin tersebut mampu mengelola perusahaannya dan 
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mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja samadalam mencapai tujuan 
perusahaan. 
Menurut Veithzal Rivai (2009:64) :Kepemimpinan adalah kemampuan 
seorang pemimpin untukmempengaruhi orang lain dengan cara memancing 
tumbuhnya perasaanyang positif dalam diri orang-orang yang dipimpinnya untuk 
mencapaitujuan yang diinginkan. 
Stephen Robbins yang dikutif dalam buku Sedarmayanti (2009:72) 
:Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju 
pencapaian sasaran. 
Andrew J. Dubrin yang dikutif dalam buku Tri Wibowo (2006:4) 
:Kepemimpinan adalah kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diridan 
dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai.Dari 
beberapa ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah cara 
seorang pimpinan dalam mempengaruhi perilaku dan mendayagunakan para 
bawahannya agar mau bekerja sama dalam melaksanakan tugas dan 
tanggungjawab untuk mencapai suatu tujuan perusahaan atau keberhasilan 
perusahaan. 
2.2.2 Fungsi dan Peran Kepemimpinan 
Tugas pokok kepemimpinan yang berupa mengelompokkan, memberi 
petunjuk, mendidik, membimbing dan sebagainya.Agar para bawahan mengikuti 
jejak pemimpin mencapai tujuan organisasi. Fungsi – fungsi kepemimpinan 
adalah sebagai berikut : 
1. Fungsi Perencanaan 
Seorang pemimpin perlu membuat perencanaan yang menyeluruh 
bagiorganisasi dan bagi diri sendiri selaku penanggung jawab tercapainya tujuan 
organisasi. 
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2. Fungsi Memandang Kedepan 
Seorang pemimpin yang senantiasa memandang ke depan berarti akan 
mampu mendorong apa yang akan terjadi serta selalu waspada terhadap 
kemungkinan. Hal ini memberikan jaminan bahwa jalannya proses pekerjaan ke 
arah yang dituju akan dapat berlangsung terus menerus tanpa mengalami 
hambatan dan penyimpangan yang merugikan. Oleh sebab seorang pemimpin 
harus peka terhadap perkembangan situasi baik di dalam maupun diluar 
organisasi sehingga mampu mendeteksi hambatan-hambatan yang muncul,baik 
yang kecil maupun yang besar. 
3. Fungsi Pengembangan Loyalitas 
Pengembangan kesetiaan ini tidak saja diantara pengikut, tetapi juga untuk 
para pemimpin tingkat rendah dan menengah dalam organisai. Untuk mencapai 
kesetiaan ini, seseorang pemimpin sendiri harus memberi teladanbaik dalam 
pemikiran, kata-kata, maupun tingkah laku sehari – hari yang menunjukkan 
kepada anak buahnya pemimpin sendiri tidak pernah mengingkari dan 
menyeleweng dari loyalitas segala sesuatu tidak akan dapat berjalan 
sebagaimana mestinya. 
4. Fungsi Pengawasan 
Fungsi pengawasan merupakan fungsi pemimpin untuk senantiasa meneliti 
kemampuan pelaksanaan rencana.Dengan adanya pengawasan maka hambatan 
hambatan dapat segera diketemukan, untuk dipecahkan sehingga semua 
kegiatan kembali berlangsung menurut rel yang telah ditetapkan dalam rencana. 
5. Fungsi Mengambil Keputusan 
Pengambilan keputusan merupakan fungsi kepemimpinan yang tidak mudah 
dilakukan.Oleh sebab itu banyak pemimpin yang menunda untuk melakukan 
pengambilan keputusan.Bahkan ada pemimpin yang kurang berani mengambil 
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keputusan. Metode pengambilan keputusan dapat dilakukan secara individu, 
kelompok tim atau panitia, dewan, komisi, referendum,mengajukan usul tertulis 
dan lain sebagainya. 
6. Fungsi Memberi Motivasi 
Seorang pemimpin perlu selalu bersikap penuh perhatian terhadap 
pegawainya.Pemimpinharus dapat memberi semangat, membesarkan hati, 
mempengaruhi anak buahnya agar rajin bekerja dan menunjukkan prestasi 
yang baik terhadap organisasi yang dipimpinnya. Pemberian anugerah yang 
berupa ganjaran, hadiah, pujian atau ucapan terima kasih sangat diperlukan oleh 
pegawai sebab mereka merasa bahwa hasil jerih payahnya diperhatikan dan 
dihargai oleh pemimpinnya.Di lain pihak, seorang pemimpin harus berani dan 
mampu mengambil tindakan terhadap anak buahnya yang menyeleweng, yang 
malas dan yang telah berbuat salah sehingga merugikan organisasi, dengan 
jalan memberi teguran, dan hukuman yang setimpal dengan kesalahannya. 
Untuk melaksanakan fungsi fungsiini sebaik- baiknya, seorang pemimpin perlu 
menyelenggarakan daftar kecakapandan kelakuan baik bagi semua pegawai 
sehingga tercatat semua hadiah maupun hukuman yang telah diberikan kepada 
mereka. 
Dalam menjalankan fungsinya pemimpin mempunyai tugas-tugas 
tertentu,yaitu mengusahakan agar kelompoknya dapat mencapai tujuan dengan 
baik dalamkerja sama yang optimal. Sebagai hasil studinya, Minzberg 
mengelompokan perilaku-perilaku pemimpin menjadi tiga bidang peranan : 
antara pribadi,informasional, dan pembuatan keputusan.Sedangkan peranan 
kepemimpinan menurut Gibson, Ivancevich, danDonelly (2005:250) adalah : 
1. membantu kelompok untuk mencapai tujuannya 
2. memungkinkan anggotanya memenuhi kebutuhan 
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3. mewujudkan nilai-nilai kelompok pada pokonya pemimpin adalah 
perwujudan dari nilai-nilai, motif dan aspirasi dari semua anggota 
4. menjadi pilihan anggota kelompok untuk mewakili pandangan mereka 
jika berinteraksi dengan pemimpin kelompok lain 
5. menjadi penengah dalam konflik kelompok dan menjadi penggerak 
dalam tindakan kelompok dan memperlihatkan pembinaan kelompok 
sebagai suatu unit yang berfungsi.Jadi dapat dikatakan bahwa peran 
pemimpin adalah menyediakan lingkungan untuk menyalurkan 
potensi orang-orangnya dalam melaksanakan pekerjaan yang sesuai 
dengan tugas yang diembannya, sehingga kontribusi yang diberikan 
oleh seorang pegawai terhadap tanggung jawab yang diberikan oleh 
pimpinan akanber dampak positif. 
2.2.3 Teori-Teori Kepemimpinan 
Untuk mengetahui teori-teori kepemimpinan dapat dilihat dari beberapa 
literatur yang umumnya membahas pada hal yang sama. Dari literatur itu 
diketahui ada teori yang menyatakan bahwa pemimpin itu dilahirkan bukan 
dibuat.Adapula yang menyatakan bahwa pemimpin itu terjadi karena adanya 
kelompok-kelompok, orang-orang, dan dia melakukan pertukaran dengan yang 
dipimpin. Teori lain mengemukakan bahwa pemimpin timbul karena situasinya 
memungkinkan ia ada. Dan teori yang paling muktahir melihat kepemimpinan 
lewat perilaku organisasi.Orientasi perilaku ini mencoba mengetengahkan 
pendekatan yang bersifat sosial learning pada kepemimpinan.Teori 
inimenekankan bahwa terdapat faktor tertentu yang timbal balik dalam 
kepemimpinan.Faktor penentu ialah pemimpin sendiri, situasi lingkungan 
termasuk pengikut-pengikutnya dan variabel-variabel makro, dan perilakunya 
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sendiri.Berikut ini menurut beberapa para ahli yang memberikan pendapatnya 
masing-masing mengenai teori kepemimpinan. 
1. Stephen Robbins dalam bukunya Sedarmayanti (2009:433) membagi 
teorikepemimpinan kedalam empat kategori yaitu  
a. Teori Sifat (Trait Theory) 
b. Teori Perilaku Kepemimpinan 
c. Teori Kontingensi/ Situasional 
d. Teori Neo Karismatik 
2. Teori Kepemimpinan menurut Gibson, Ivancevich, dan Donelly (2005:334) 
a. Teori sifat yang menitikberatkan pada pengidentifikasian cirri-ciri 
pemimpin efektif 
b. Teori Perilaku yang memandang bahwa cara seseorang bertindak atau 
berprilaku menentukan keefektifan kepemimpinan orang tersebut 
c. Teori situasional yang memandang bahwa jenis perilaku kepemimpinan 
yang diperlukan sebagian besar bergantung pada situasi. 
3. Ada tiga ciri kepemimpinan transformasional yaitu karismatik, stimulasi 
intelektual dan perhatian secara individual Yukl (2002), Dengan 
demikianciri-ciri kepemimpinan transformasional terdiri dari karismatik, stimulasi 
intelektual dan perhatian secara individual.  
a. Karismatik. 
Karismatik menurut Yukl (2002:137) merupakan kekuatan pemimpin 
yangbesar untuk memotivasi bawahan dalam melaksanakan tugas.Bawahan 
mempercayai pemimpin karena pemimpin dianggap mempunyai pandangan, nilai 
dan tujuan yang dianggapnya benar. Oleh sebab itu pemimpin yang mempunyai 
karisma lebih besar dapat lebih mudah mempengaruhi dan mengarahkan 
bawahan agar bertindak sesuai denganapa yang diinginkan oleh pemimpin. 
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Selanjutnya dikatakan kepemimpinan karismatik dapat memotivasi bawahan 
untuk mengeluarkan upaya kerjaekstra karena mereka menyukai pemimpinnya. 
b. Stimulasi Intelektual. 
Menurut Yukl (2002), stimulasi intelektual merupakan upaya 
pemimpinterhadap persoalan-persoalan dan mempengaruhi bawahan untuk 
melihatpersoalan-persoalan tersebut melalui perspektif baru, sedangkan oleh 
Seltzer dan Bass dijelaskan bahwa melalui stimulasi intelektual, pemimpin 
merangsang kreativitas bawahan dan mendorong untuk menemukanpendekatan-
pendekatan baru terhadap masalah-masalah lama. Jadi,melalui stimulasi 
intelektual, bawahan didorong untuk berpikir mengenairelevansi cara, system 
nilai, kepercayaan, harapan dan didorongmelakukan inovasi dalam 
menyelesaikan persoalan melakukan inovasidalam menyelesaikan persoalan 
dan berkreasi untuk mengembangkankemampuan diri serta disorong untuk 
menetapkan tujuan atau sasaranyang menantang. 
Kontribusi intelektual dari seorang pemimpin pada bawahan harus didasari 
sebagai suatu upaya untuk memunculkan kemampuan bawahan.Hal 
itudibuktikan dalam penelitian Seltzer dan bass (1990) bahwa aspek stimulasi 
intelektual berkorlasi positif dengan extra effort.Maksudnya, pemimpin yang 
dapat memberikan kontribusi intelektual senantiasa mendorong staf supaya 
mampu mencurahkan upaya untuk perencanaan dan pemecahan masalah. 
c. Perhatian secara Individual 
Perhatian atau pertimbangan terhadap perbedaan individual implikasinya adalah 
memelihara kontak langsung face to face dan komunikasi terbuka dengan para 
pegawai.Pengaruh personal dan hubungan satu persatu antara atasan-bawahan 
merupakan hal terpenting yang utama.Perhatian secara individual tersebut dapat 
sebagai indentifikasi awal terhadap para bawahan terutama bawahan yang 
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mempunyai potensi untuk menjadi seorangpemimpin. Sedangkan monitoring 
merupakan bentuk perhatian individualyang ditunjukkan melalui tindakan 
konsultasi, nasehat dan tuntutan yangdiberikan oleh senior kepada junior yang 
belum berpengalaman bila dibandingkan dengan seniornya.Selanjutnya, Bass 
dan Yukl (2002) mengemukakan bahwa hubungan pemimpin transaksional 
dengan karyawan tercermin dari tiga hal yakni: 
1. Pemimpin mengetahui apa yang diinginkan karyawan dan 
menjelasakan apa yang akan mereka dapatkan apabila kerjanya 
sesuai dengan harapan, 
2. Pemimpin menukar usaha-usaha yang dilakukan oleh karyawan 
dengan Imbalan 
3. Pemimpin responsif terhadap kepentingan pribadi karyawan selama 
kepentingan tersebut sebanding dengan nilai pekerjaan yang telah 
dilakukankaryawan 
2.2.4 Gaya Kepemimpinan 
Adapun jenis-jenis gaya kepemimpinan menurut Kartini Kartono(2006:80-84) 
adalah sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan Kharismatik 
Pemimpin kharismatik ini memiliki kekuatan energi, daya tarik, dan perbawa 
yang luar biasa untuk mempengaruhi orang lain, sehingga ia mempunyai 
pengikut yang sangat besar jumlahnya dan pengawal-pengawal yang biasa 
dipercaya. Dia banyak memiliki inspirasi, keberanian, dan berkeyakinan teguh 
pada pendirian sendiri. 
2. Kepemimpinan Paternalistis dan Maternalistis 
Yaitu tipe kepemimpinan yang kebapaan, dengan sifat-sifat antara 
lainsebagai berikut: 
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a. Dia menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak tahu atau belum 
dewasa, atau anak sendiri yang perlu dikembangkan. 
b. Dia bersikap terlalu melindungi (overly protective). 
c. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil 
keputusan sendiri. 
d. Dia hampir tidak pernah memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk 
berinisiatif. 
e. Dia tidak memberikan atau hampir tidak pernah memberikan kesempatan 
pada pengikut dan bawahan untuk mengembangkan imajinasi dan daya 
kreativitas mereka sendiri. 
f. Selalu bersikap maha tahu dan maha benar. 
Selanjutnya kepemimpinan yang Maternalistis juga mirip dengan tipe 
Paternalistis, hanya dengan perbedaan adanya sikap terlalu melindungi yang 
lebih menonjol, disertai kasih sayang yang berlebih-lebihan. 
3. Kepemimpinan Militeristis 
Sifat-sifat pemimpin militeristis antara lain adalah: 
a. Lebih banyak menggunakan sistem perintah atau komando terhadap 
bawahannya : sangat keras, otoriter, kaku dan seringkali kurang bijaksana. 
b. Menghendaki kepatuhan mutlak dari bawahannya. 
c. Sangat menyenangi formalitas, upacara-upacara ritual dan tanta-tanda 
kebesaran yang berlebih-lebihan. 
d. Menuntut adanya disiplin, keras, dan kaku pada bawahannya. 
e. Tidak menghendaki saran, usul, sugesti, dan kritikan-kritikan dari 
bawahannya. 
f. Komunikasi hanya berlangsung searah saja. 
4. Kepemimpinan Otokratis 
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Kepemimpinan otokratis itu mendasarkan diri pada kekuasaan dan 
paksaan yang mutlak harus dipatuhi.Setiap perintah dan kebijakan ditetapkan 
sendiritanpa berkonsultasi dengan bawahannya.Anak buah tidak pernah diberi 
informasi mendetail mengenai rencana dan tindakan yang harus 
dilakukan.Semua pujian dan kritikan terhadap segenap anak buah diberikan atas 
pertimbangan pribadi pemimpin sendiri. 
5. Kepemimpinan Laissez Faire 
Pada kepemimpinan laissez faire ini sang pemimpin praktis tidak memimpin,dia 
membiarkan kelompoknya dan setiap orang berbuat semau sendiri.Pemimpin 
tidak berpartisipasi sedikitpun dalam kegiatan kelompoknya. 
6. Kepemimpinan Populistis 
Kepemimpinan populistis ini berpegang teguh pada nilai-nilai masyarakat yang 
tradisional.Juga kurang mempercayai dukungan kekuatan serta bantuan hutang-
hutang luar negeri (asing).Kepemimpinan seperti ini mengutamakan 
penghidupan (kembali) nasionalisme. 
7. Kepemimpinan administratif atau Eksekutif 
Kepemimpinan ini ialah kepemimpinan yang mampu menyelenggarakan tugas-
tugas administrasi secara efektif, sedang para pemimpinnya terdiri dariteknokrat 
dan administratur-administratur yang mampu menyelenggarakan dinamika 
modernisasi dan pembangunan. 
8. Kepemimpinan Demokratis 
Kepemimpinan demokratis menghargai potensi setiap individu, mau 
mendengarkan nasihat dan sugesti bawahannya.Juga bersedia mengakui 
keahlian para spesialis dengan bidangnya masing-masing, mampu 
memanfaatkan kapasitas setiap anggota seefektif mungkin pada saat-saat dan 
kondisi yang tepat. 
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2.3 Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk di 
perhatikan manajemen.Meskipun lingkungan kerja ini tidak langsung 
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan 
kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap karyawan yang melaksanakan 
proses produksi tersebut. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai dapat 
menurunkan semangat kerja. 
2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat penting di dalam 
perusahaan. Lingkungan kerja yang baik akan mendukung adanya tingkat 
produktivitas kerja yang tinggi, sehingga akan dapat meningkatkan produktivitas 
dari perusahaan yang bersangkutan. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi 
karyawan akan dapat menimbulkan rasa bergairah dalam bekerja sehingga 
terhindar dari rasa bosan dan lelah. Jika lingkungan kerja tidak dapat terpenuhi 
sesuai dengan kebutuhan karyawan, maka dapat menimbulkan kebosanan dan 
kelelahan sehingga akan menurunkan kegairahan kerja karyawan yang akhirnya 
karyawan tidak melaksanakan tugas-tugas nya secara efektif dan efisien. Berikut 
ini beberapa pendapat para ahli mengenai pengertian lingkungan kerja.Menurut 
A.S. Munandar (2004:288) :Lingkungan kerja merupakan lingkungan kerja fisik 
dan sosial yangmeliputi : kondisi fisik, Ruang,tempat, peralatan kerja, jenis 
pekerjaan,atasan, rekan kerja, bawahan, orang diluar perusahaan, budaya 
perusahaan,kebijakan dan peraturan – peraturan perusahaan.Agus Tulus  
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(2002:109) :Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
karyawan yangdapat berpengaruh dalam melaksanakan tugas – tugas yang telah 
dibebankan oleh perusahan. 
Sedarmayati (2001:1) :Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan 
bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode 
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 
kelompok.Berdasarkan definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja merupakan suatu kondisi dimana para karyawan bekerja, baik 
menyangkut aspek fisik, maupun yang menyangkut aspek sosial dalam suatu 
perusahan atau organisasi yang dapat mempengaruhi karyawan dalam 
menjalankan tugas dan pekerjaannya sehari – hari. 
2.3.2 Aspek-Aspek Lingkungan Kerja 
Perancangan lingkungan kerja yang kondusif merupakan suatu hal yang 
sangat penting untuk dilakukan perusahaan. Menurut Darmodiharjo (2005:44 
),lingkungan kerja yang kondusif harus memenuhi syarat 5k, yaitu : 
1. Keamanan 
Rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan akan mendorong semangat 
kerja pegawai. Dalam hal ini keamanan yang dimaksud adalah keamanan 
terhadap milik pribadi dari pegawai serta keamanan atas pribadi mereka,karena 
keamanan dan keselamatan diri pribadi adalah hal yang sangat penting. 
2. Kebersihan 
Perusahaan hendaknya selalu menjaga kebersihan lingkungan, sebab selain hal 
ini mempengaruhi kesehatan, maka dengan lingkungan kerja yang bersihakan 
dapat mempengaruhi kesehatan dan kejiwaan seseorang. Bagi seseorang yang 
normal lingkungan kerja yang bersih pasti akan menimbulkan rasa senang. Rasa 
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senang ini akan dapat mempengaruhi seseorang untuk bekerja labih 
bersemangat dan lebih bergairah. 
3. Ketertiban 
Setiap pemimpin dan pegawai mempunyai aturan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan, untuk ketertiban menjalankan tugas-tugas, tanggung jawab yang 
telah diembankan kepada pemimpin dan pegawai. 
4. Keindahan 
Untuk ruang kerja hendaknya dipilihkan warna-warna yang diinginkan atau 
lembut. Warna dan komposisinya perlu diperhatikan. Hal ini disebabkan karena 
komposisi warna yang salah akan dapat mengganggu pemandangan dan 
menimbulkan rasa tidak atau kurang menyenangkan. Hal ini dapat 
mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja para pegawai. Ruang kerja yang 
baik harus dapat menempatkan barang-barang dengan rapih dan mempunyai 
space untuk pergerakan yang mudah dari satu bagian ke bagian lain. 
5. Kekeluargaan 
Interaksi antara pegawai dengan pegawai, pemimpin dengan pemimpin, dan 
pemimpin dengan pegawai secara terbuka dapat menimbulkan rasa 
kekeluargaan sehingga tercipta keterbukaan dalam masalah kerja dan 
menciptakan kerja yang berkualitas.Sementara itu, syarat – syarat lingkungan 
kerja yang kondusif secara lebih terinci dijelaskan sebagai berikut: 
1. Lingkungan Kerja yang Menyangkut Segi fisik 
a. Keadaan bangunan, gedung atau tempat kerja yang menarik dan menjamin 
keselamatan kerja para pegawai. Termasuk didalamnya ruang kerja yang 
nyaman, dan mampu memberikan ruang gerak yang cukupbagi para 
karyawan, serta mengatur ventilasi yang baik sehingga karyawan bebas 
bekerja. 
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b. Tersedianya beberapa fasilitas, seperti: peralatan kerja yang cukup 
memadai, tersedianya tempat – tempat rekreasi, tempat istirahat, tempat 
ibadah, dan sebagainya. 
c. Letak gedung dan tempat kerja yang strategis sehingga mudah dijangkau 
dari segala penjuru dengan kendaraan umum. 
2. Lingkungan Kerja yang Menyangkut Segi psikis 
a. Adanya perasaan aman dari para karyawan dalam menjalankan 
tugasnya,yang meliputi : rasa aman dari bahaya yang mungkin timbul 
pada saat menjalankan tugas, merasa aman dari pihak yang sewenang – 
wenang, serta rasa aman dari segala macam bentuk tuduhan sebagai 
akibat dari saling curiga mencurigai diantara para karyawan. 
b. Adanya loyalitas yang bersifat dua dimensi, yaitu loyalitas yang bersifat 
vertical (antara bawahan dengan pimpinan) dan loyalitas yang bersifat 
horizontal (antara pimpinan dengan pimpinan yang setingkat, antara 
karyawan dan karyawan yang setingkat) 
c. Adanya perasaan puas dikalangan para karyawan. Perasaan puas 
tersebutakan terwujud apabila karyawan merasa kebutuhannya telah 
terpenuhi.Beberapa hal diatas merupakan persyaratan lingkungan kerja 
yang kondusif, yaitu suatu kondisi lingkungan kerja yang dapat 
memberikan keamanan serta kenyamanan kepada karyawan dalam 
melakukan pekerjaanya. Apabila perusahaan menghendaki setiap 
karyawannya dapat menunjukan kinerja yang optimal, maka beberapa 
persyaratan lingkungan kerja yang telah diuraikan diatasharus terpenuhi. 
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2.3.3 Jenis Lingkungan Kerja 
Ketidak nyamanan saat bekerja merupakan kondisi yang sangat tidak 
baik bagi tenaga kerja dalam beraktivitas, karena pekerja akan melakukan 
aktivitasnya yang kurang optimal dan akan menyebabkan lingkungan kerja yang 
tidak bersemangat dan membosankan, sebaliknya apabila kenyamanan kerja 
tercipta saat pekerja melakukan aktivitasnya maka pekerja akan melakukan 
aktivitasnya dengan optimal, dikarenakan kondisi lingkungan pekerjaan yang 
sangat baik dan mendukung serta akan memberikan kepuasan kerja tersendiri 
bagi pegawai. 
Sedarmayanti (2001:21) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan 
kerja terbagi menjadi 2 yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 
fisik. 
a) Lingkungan kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapatdi 
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secaralangsung 
maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua 
kategori, yakni : 
1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti: 
pusatkerja, kursi, meja dan sebagainya) 
2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 
lingkungankerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: 
temperatur,kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran 
mekanis, bautidak sedap, warna, dan lain-lain.Untuk dapat memperkecil 
pengaruh lingkungan fisik terhadap karyawan,maka langkah pertama 
adalah harus mempelajari manusia, baik mengenaifisik dan tingkah 
29 
 
lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian digunakan sebagai dasar 
memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. 
b) Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan 
sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 
2.3.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga 
dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ditunjang oleh suatu kondisi 
lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai 
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, 
aman,dan nyaman. Ketidak sesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya 
dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan lingkungan yang kurang 
baik dapat menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung 
diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Banyak faktor yang 
mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja.Untuk menciptakan 
kondisi lingkungan kerja yang baik sesuai dengankebutuhan karyawan yang 
dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, ada faktor – faktor yang 
membentuknya. 
Menurut Agus Ahyari ( 2000:129 ) membagi lingkungan kerja kedalamtiga bagian 
yaitu : 
1. Pelayanan karyawan 
i. Pelayanan makanan 
ii. Pelayanan kesehatan 
iii. Penyediaan kamar mandi dan kamar kecil 
2. Kondisi kerja , meliputi : 
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i. Penerangan 
ii. Suhu udara 
iii. Suara bising 
iv. Penggunaan warna 
v. Ruang gerak yang diperlukan 
vi. Keamanan kerja 
3. Hubungan karyawan 
2.4 Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2001:67) Kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Mengutip 
dari Jurnal Pendidikan Iswara Manggala DwiLaswiyati (2005:5) pengertian kinerja 
adalah melakukan suatu kegiatan dan penyempurnaannya sesuai dengan 
tanggung jawabdengan hasil seperti yang diharapkan oleh seseorang atau 
kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral 
dan etika. 
Menurut Gomes (2005:195) mengemukakan definisi kinerja pegawai 
sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan 
dengan produktivitas. 
Menurut Bernardin dalam Robbins (1998:260)kinerja konsep yang bersifat 
universal yang merupakan efektivitasoperasional suatu organisasi, bagian 
organisasi dan bagian karyawannya berdasarkan standar dan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh 
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manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam 
memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi 
standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil 
yang diinginkan. 
2.4.1 Karakteristik Kinerja Karyawan 
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi oleh Mangkunegara (2004:68) 
sebagai berikut: 
a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
c. Memiliki tujuan yang realistis. 
d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untukmerealisasi 
tujuannya. 
e. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalamseluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya. 
f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telahdiprogramkan. 
2.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Gibson (2004 : 164) faktor–faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai 
berikut : 
a. Faktor Individu 
Faktor individu meliputi: kemampuan, ketrampilan, latarbelakang keluarga, 
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang. 
b. Faktor Psikologis 
Faktor–faktor psikologis terdiri dari: persepsi, peran, sikap,kepribadian, motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja 
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c. Faktor Organisasi 
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan danimbalan.Menurut 
Siagian (2003: 103) Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang 
pegawai yang mempunyai karakterbaik apabila : 
i. Mempunyai keahlian yang tinggi. 
ii. Kesediaan untuk bekerja. 
iii. Lingkungan kerja yang mendukung. 
iv. Adanya imbalan yang layak dan mempunyai harapan masa depan. 
2.4.3 Indikator Kinerja 
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam 
Bernardin,dalam Robbins (2006:260), yaitu: 
a. Kualitas 
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadapkualitas pekerjaan yang 
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
karyawan. 
b. Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, 
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
c. Ketepatan waktu 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, 
dilihat dari sudut koordinasi denganhasil output serta memaksimalkan waktu 
yang tersedia untuk aktivitas lain. 
d. Efektivitas 
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Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi(tenaga, uang, teknologi, 
bahan baku) dimaksimalkan denganmaksud menaikkan hasil dari setiap unit 
dalam penggunaan sumber daya. 
e. Kemandirian 
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinyaakan dapat menjalankan 
fungsi kerjanya tanpa memintabantuan, bimbingan dari orang lain atau 
pengawas. 
f. Komitmen kerja 
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan empunyai komitmen kerja dengan 
instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
2 .5 Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu yang pernah dilakukan mengenai pengaruh kepemimpinan, 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, yangmenjadi rujukan peneliti ini, 
selengkapnya dapat dijelaskan pada Tabel 2.1 
Tabel 2.1. 
N0. Judul Penelitian 
Nama 
Peneliti, 
Tahun. 
Variabel 
Penelitian 
Hasil Penelitian Metode 
1 Meningkatkan 
keselamatan 
kinerja dengan 
memahami 
Hubungan antara 
praktek 
manajemen dan 
kepemimpinan 
dalam Perilaku 
industri minyak 
dan gas di Irak: 
Wameedh A. 
Khdair, 2011 
Kinerja 
Karyawan (Y), 
Kepemimpinan 
(X1), motivasi 
(X2), 
lingkungan 
kerja (X3) 
kepemimpinan, 
motivasi dan 
lingkungan, 
memiliki 
signifikan 
kinerja Pegawai 
Negeri Sipil di 
Dinas Kehutanan 
dan Perkebunan 
Irak 
Persamaan 
regresi linier 
berganda 
2 Hubungan antara 
gaya 
kepemimpinan 
dan 
kepemimpinan 
Kyle Luthans, 
2007 
Gaya 
Kepemimpinan 
(X1), 
Lingkungan 
Kerja 
Gaya 
kepemimpinan 
memiliki 
hubungan 
dengan kinerja 
Uji korelasi 
dan regresi 
linear 
berganda 
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sebagai alat untuk 
Meningkatkan 
Kinerja 
Karyawan 
(X2), Kinerja 
Karyawan (Y) 
karyawan. 
Lingkungan Kerja 
terkait dengan 
kinerja karyawan 
3 Hubungan 
Kepemimpinan,Ling
kungan, dan 
Kompetensi 
Judul Penelitian 
Miller et.all, 
2008 
Kepemimpinan 
(X1), 
Lingkungkung
an (X1) 
Variabel 
Penelitian 
Kepemimpinan 
memiliki 
pengaruh yang 
sangat signifikan 
Hasil Penelitian 
Regresi 
Linier 
Berganda 
 Terhadap Kinerja 
Karyawan 
 Kompetensi 
(X3), Kinerja 
Karyawan (Y) 
terahadap kinerja 
karyawan, dapat 
disimpulkan 
bahwa semakin 
baik kepemimpinan 
maka kinerja 
pegawai juga 
akan lebih baik. 
Lingkungan 
memiliki 
hubungan yang 
lemah signifikan, 
terhadap kinerja 
pegawai, 
hubungan itu 
adalah positif, 
yang berarti 
bahwa semakin 
baik Lingkungan  
Kerja 
pegawai maka 
kinerja karyawan 
juga akan lebih 
baik. 
 
 
2.6 Hubungan Antar Variabel 
2.6.1. Hubungan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 
 Folkman dan Zenger (2002:78) mengklaim bahwa ada yang kuathubungan 
antara berfokus pada hasil dan interpersonal keterampilandalam pemimpin 
modern yang sukses, karena itu tidak memungkin kanpemimpin modern untuk 
beroperasi lebih holistic ke pendekatan atau setidaknya satu multidimensi 
diperlukan. Dalam konteks kepemimpinan baru secara terus-menerus berubah 
dan setiap peran antara pemimpindan majikan menjadi lebih cair karena 
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keterlibatan stakeholder semakin menjadikan kepemimpinan yang lebih luas dan 
perlu menjadi lebihinklusif. Menemukan hubungan yang positif antara pemimpin / 
karyawan hubungan dan mendukung kinerja bisnis Welch(2001:2), ketika dia 
akan mengklaim bahwa bangunan orang baik menyebabkan orang membangun 
produk yang baik dan jasa, dengan Implikasinya, bisnis yang sukses. Penelitian 
Nur Indah Hayati Lestari Murni (2007) membuktikan bahwa kepemimpinan 
memiliki hubungan dengan kinerja. Selanjutnya penelitian Joko Purnomo (2008) 
membuktikan bahwa kepemimpinan yang berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja Pegawai Negeri Sipil padaDinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten 
Jepara. Stoner dan Wankel(1986:112) menjawab bahwa sebagian besar banyak 
orang ketika ditanya pertanyaan ini akan mungkin menjawab bahwa pemimpin 
yang efektif memiliki sifat yang diinginkan tertentu atau kualitas, misalnya 
karisma, wawasan, persuasif dan intensitas. Ketika berpikir para pemimpin heroik 
seperti Napoleon,Washington, Lincoln, Rooseveldt dan Churchill, itu diakui 
bahwa sifat-sifat tersebut datang secara alami kepada mereka dan diperlukan 
untuk apa yang mereka capai. Penelitian Widyatmini, Luqman Hakim (2008) 
membuktikan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang sangat signifikan 
terahadap kinerja pegawai, halini menyimpulkan bahwa semakin baik 
kepemimpinan maka kinerja pegawai juga akan lebih baik. 
Dari uraian tersebut maka dirumuskan bahwa : 
H1= Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
2.6.2. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Lingkungan kerja adalah di dalam suatu instansi penting untuk 
diperhatikan. Penyusunan suatu sistem produk dalam bekerja yang baik tidak 
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akan di laksanakan dengan efektif apabila tidak di dukung dengan lingkungan 
kerja yang memuaskan di dalam perusahaan/ instansi tersebut.Segala mesin, 
peralatan kantor yang di pasang dan di pergunakan didalam perusahaan/ 
instansi tersebut, Tidak akan banyak berarti, apabila para pegawai tidak dapat 
bekerja dengan baik disebabkan, karena faktor lingkungan kerja yang tidak 
memenuhi persyaratan yang di tentukan.Walaupun lingkungan kerja itu tidak 
berfungsi, sebagai mesin dan peralatan produksi kantor yang langsung 
memproses bahan menjadi produk, namun pengaruh lingkungan kerja ini akan 
terasa di dalam proses produksi yang di laksanakan oleh perusahaan/ instansi 
yang bersangkutan. 
Menurut Sukanto dan Indriyo (2000:151) “lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dalam berkerja 
meliputi pengaturan penerangan,pengontrolan suara gaduh, pengaturan 
kebersihan tempat kerja dan pengaturan keamanan tempat kerja”. Menurut Alex 
S. Nitisemito(1992: 25) lingkungan kerja adalah “segala sesuatu yang ada di 
sekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugasyang di bebankan”. Penelitian Joko Purnomo, Widyatmini, Luqman Hakim 
(2008) membuktikan bahwa kepemimpinan yang berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan 
Kabupaten Jepara. Lingkungan kerja merupakan alat perkakas yang akan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai jika lingkungan yang ada diinstansi itu 
baik. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan 
hubungan yang harmonis dengan atasan maupun bahawan, serta didukung oleh 
sarana dan prasarana yang memadai yang ada ditempat bekerja akan membawa 
dampak positif bagi karyawan, sehingga kinerja meningkat. Suatu instansi 
mempunyai tujuan untuk mendapatkan upah guna memenuhi kebutuhan 
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hidupnya, begitu pula dengan adanya lingkungan kerja yang baik maka akan 
tercipta suasana kerja yang menyenangkan di lingkunganinstansi. 
 
 
Dari uraian tersebut maka dirumuskan bahwa : 
H2= Lingkungan kerja berpengaruh positif Dan signifikan terhadap 
kinerja. 
2.7 Kerangka Pemikiran Teoritis 
Wahyudin (2006: 3) Kepemimpinan dapat diartikan sebagai kemampuan 
mendorong sejumlah orang (dua orang atau lebih) agar bekerja sama dalam 
melaksanakan kegiatan-kegiatan yang terarah pada tujuan bersama. 
Menurut Sedarmayanti (2003:12) lingkungan kerja adalah kondisi 
internal maupun eksternal yang dapat mempengaruhi semangat kerja sehingga 
dengan demikian pekerjaan dapat diharapkan selesai lebih cepat dan baik. Serta 
lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. 
Robbins (2007:260) kinerja konsep yang bersifat universal yang 
merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan 
bagian karyawannya berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia agar 
membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan 
Kerangka penelitian dalam penelitian ini dapat ditunjukkan seperti 
gambar dibawah ini: 
   Kepemimpinan 
X1 
Lingkungan 
Kerja 
X2 
 
X1 
Kinerja Pegawai 
Y 
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2.8  Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan analisis dari rumusan masalah dan di dukung landasan teori di atas 
penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut : 
 1) H1=Ada Pengaruh Positif dan Signifikan Antara Gaya Kepemimpinan dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.  
2) H2=Pengaruh Paling Signifikan Adalah Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.1.1. Variabel Penelitian 
Dalam kaitannya dengan penelitian ini, maka keadaan metode dianggap sebagai 
pedoman atau landasan yang baik dimana dalam hal ini pengumpulan data 
maupun dalam melakukan analisis data sehingga akan memberikan arah yang 
baik. 
1. Variabel terikat (dependent variabel) Dalam penelitian ini yang menjadi 
variabel terikat adalahkinerja pegawai. 
2. Variabel bebas (independent variabel) Sedangkan yang menjadi variabel 
bebas adalah gaya kepemimpinan,danlingkungan kerja  
3.1.2. Definisi Operasional 
Secara umum penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh gaya 
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap semangat kerja Karyawan pada 
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Makassar. Definisi operasional 
variable sebagai berikut : 
Tabel 3.1. 
 Definisi Operasional Variabel  
NO Variabel Defenisi Operasional Indikator 
1 Kepemimpinan Kepemimpinan dapat 
diartikan sebagai 
kemampuan mendorong 
sejumlah orang (dua orang 
atau lebih) agar bekerja 
sama dalam 
melaksanakankegiatan-
kegiatan yang  
1).Fungsi instruktif:  ini bersifat 
komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai 
komunikator merupakan pihak yang 
menentukan apa, bagaimana, bilamana 
dan dimana perintah itu dikerjakan agar 
keputusan dapat dilaksanakan secara 
efektif. Kepemimpinan yang efektif 
memerlukan kemampuan untuk 
menggerakkan dan memotivasi orang 
lain agar mau melaksanakan perintah. 
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terarah pada tujuan 
bersama.Wahyudin (2006: 
3) 
 
2) Fungsi konsultatif: ini bersifat 
komunikasi dua arah. Pada tahap 
pertama dalam usaha menetapkan 
keputusan, pemimpin kerapkali 
memerlukan bahan pertimbangan, yang 
mengharuskannya berkonsultasi dengan 
orang-orang yang dipimpinnya, yang 
dinilai mempunyai bahan informasi yang 
diperlukan dalam menetapkan 
keputusan. 
 
3) Fungsi partisipasi: dalam menjalankan 
fungsi ini pemimpin berusaha 
mengaktifkan orang-orang yang 
dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan 
mengambil keputusan maupun dalam 
melaksanakannya. Partisipasi tidak 
berarti bebas berbuat semaunya, tetapi 
dilakukan secara terkendali dan terarah 
berupa kerja sama dengan tidak 
mencampuri atau mengambil tugas 
pokok orang lain. 
 
4) Fungsi delegasi ini di laksanakan 
dengan memberikan pelimpahan 
wewenang membuat/menetapkan 
keputusan,baik melalui persetujuan 
maupun  tanpa  persetujuan dari 
pimpinan.Fungsi delegasi pada dasarnya 
berarti kepercayaan.Orang-orang 
penerima delegasi itu harus diyakini 
merupakan pembantu pemimpin yang 
memiliki kesamaan prinsip,persepsi dan 
aspirasi. 
5) Fungsi pengendalian bermaksud 
bahwa kepemimpinan yang sukses/ 
efektif mampu mengatur aktivitas 
anggotanya secara terarah dan dalam 
koordinasi yang efektif, sehingga 
memungkinkan tercapainya tujuan 
bersama secara maksimal. Fungsi 
pengendalian dapat diwujudkan melalui 
kegiatan bimbingan, pengarahan, 
koordinasi dan pengawasan. 
Wahyudin (2006: 3) 
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2 Lingkungan 
Kerja 
kondisi lingkungan kerja 
dikatakan baik atau sesuai 
apabila manusia 
dapatmelaksanakan 
kegiatan secara 
optimal,sehat, aman, dan 
nyaman. Kesesuaian 
lingkungan kerja dapat 
dilihat akibatnya dalam 
jangka waktu yanglama 
lebih jauh lagi 
lingkunganlingkungankerja 
yang kurang baikdapat 
menuntut tenaga kerja dan 
waktuyang lebih banyak 
dan tidakmendukung 
diperolehnya 
rancangansistem kerja 
yang efisien.Sedarmayanti 
(2003 : 12) 
Lingkungan kerja fisik diukur dengan 
indikato r-indikator sebagai berikut :1) 
Suasana kerja  
2) Hubungan dengan rekan kerja 
3) Tersedianya fasilitas kerja. 
Sedarmayanti  
(2003 :12) 
 
3 Kinerja 
Karyawan 
kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan 
kuanttas yang dicapai oleh 
karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggungan 
yang diberikan kepadanya. 
Indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan secara 
individu ada 6, 
1) Kualitas 
2) Kuantitas 
3) Ketepatan waktu 
Mangkunegara, 2008:9) 
 
3.2. Objek Penelitian,Populasi,dan Sampel 
3.2.1 Objek Penelitian 
Pada penelitian ini yang menjadi objek penelitiannya adalah Kepemimpinan dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Sedangkan unit observasinya yaitu 
pegawai Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar 
 
3.2.2. Populasi 
Populasi adalah semua obyek, semua gejala dan semua kejadian atau 
peristiwa yang akan dipilih harus sesuai dengan masalah yang akan diteliti, Hadi 
(2003:75). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai RSUD Kota Makassar 
Tahun 2015 sebanyak 66 orang. 
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3.2.3. Sampel 
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sensus yaitu jumlah 
sampel merupakan seluruh populasi, Supardi (2005:87). Adapun sampel 
penelitian ini sebanyak 66 responden. 
3.3. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data dalam penelitian ini menggunakan 
1) Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari obyek penelitian,data ini 
diperoleh secara langsung dari sumber utama dan diperoleh melalui kuisioner 
yang diperoleh dari Pegawai RSUD Kota Makassar Tahun 2015. 
2) Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari obyek penelitian secara langsung 
dari sumber utama dan diperoleh melalui data jumlah pegawai dan pelayanan 
Pegawai RSUD Kota Makassar Tahun 2015 
3) 3.4. Metode Pengumpulan Data 
1) Wawancara 
Metode pengumpulan data dalam suatu penelitian ilmiah dimaksudkan untuk 
memperoleh bahan-bahan yang relevan akurat dan terpercaya teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
wawancara yaitu metode yang dilakukan melalu itanya jawab dengan Pegawai 
RSUD Kota Makassar Tahun 2015  
 
2) Kuesioner 
Merupakan suatu teknik pengumpulan data dalam penelitian dengan 
menggunakan angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden. Angket 
tersebut diberikan kepada para responden dan kemudian diharapkan setiap 
masing-masing responden akan mengisinya dengan pendapat dan persepsi 
setiap individu responden itu sendiri.Angket yang digunakan dalam penelitian ini 
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merupakan angket langsung dan tertutup, artinya angket tersebut langsung 
diberikan kepada responden dan responden dapat memilih salah satu dari 
alternatif jawaban yang telah tersedia. 
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh karyawan kemudian diberi skor 
dengan mengacu pada skala likert. Menurut Sugiyono (2002 : 86) skala Likert 
digunakan untuk mengukur sikap,pendapat, dan persepsi seseorang/sekelompok 
orang tentang fenomenasosial. Dalam penelitian skala Likert, maka variabel yang 
dapat di ukur dijabarkan menjadi indikator jawaban seperti item instrumen yang 
menggunakan skala Likert. 
1) Untuk jawaban SB, yaitu Sangat Baik diberi skor :   5 
2) Untuk jawaban B, yaitu Baik diberi skor :    4 
3) Untuk jawaban C, yaitu Cukup diberi skor :    3 
4) Untuk jawaban J, yaitu Jelek diberi skor :    2 
5) Untuk jawaban SJ, yaitu Sangat Jelek diberi skor :   1 
3.5. Metode Analisis 
Analisis data merupakan salah satu cara yang digunakan untuk 
mengetahui sejauh mana variabel yang mempengaruhi variabel yang lain agar 
data yang dikumpulkan tersebut dapat bermanfaat maka harus diolah/dianalisis 
terlebih dahulu sehingga dapat dijadikan dalam mengambil keputusan.Analisis 
yang digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah Metode kuantitatif  
yaitu metode analisis yang dilakukan terhadap data yang diperoleh dari 
hasil jawaban kuesioner/digunakan untuk menganalisis data yang berbentuk 
angka angka. 
 
 
3.6 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
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3.6.1 Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat tingkat kevalidan 
atau kesahihan suatu instrument menurut Arikunto (2002:144).Sedangkan 
menurut Imam Ghozali (2005:142) Uji Validitas digunakan untuk mengetahui sah 
/ valid tidak suatukuisioner, suatu kuisioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 
tersebut, Validitas menunjukkan sejauh mana alat pengukur yang dipergunakan 
untuk mengukur apayang diukur. Adapun caranya adalah dengan 
menghubungkan atau mengkorelasikan antara skor yang diperoleh padamasing-
masing item pertanyaan dengan skor total individu.Pengujian validitas tiap item 
pertanyaan dilakukan denganmenghitung korelasi pearson product moment 
antara skor itemdengan skor total. Suatu item pertanyaan dikatakan valid 
jikasignifikansi < 0,05. 
3.6.2 Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2005: 170) Reliabilitas berhubungan dengan 
masyarakat kepercayaan Reliabilitas merupakan alatuntuk mengukur suatu 
daftar pertanyaan kuisioner yang merupakan indikator dari variabel-variabel yang 
diteliti. Uji reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang dinyatakan valid. 
Dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat ukur dalam 
mengukur gejala yang sama.Reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi 
konstruk atau variabel penelitian suatu kuisioner dikatakan Reliable atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu untuk mengukur Reliabilitas dengan Uji Statistik Cronbach.  
(suatu variabel dikatakan reliable (handal)jika memiliki nilai Cronbach Alpha > 
0,600.) 
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3.7 Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda diperlukan guna mengetahui koefisien-koefisien 
regresi serta signifikansi sehingga dapat dipergunakan untuk menjawab 
hipotesis.Secara umum formulasi dari regresi berganda dapat ditulis 
sebagai berikut : 
Y = a +β1X1 + β2X2 + β3X3 +e 
Keterangan: 
Y = Kinerja Pegawai 
a = Nilai intercept/constant 
X1 = Variabel Kepemimpinan 
X2 = Variabel Lingkungan Kerja 
X3 = Variabel Kompensasi 
1, 2, β3 = Koefisien regresi variabel bebas 
e = standard error ( tingkat kesalahan ) 
Sumber : Ghozali ( 2009 : 88) 
3.7.1 Uji T ( Parsial) 
Untuk menguji variabel yang berpengaruh antara X1, X2,terhadap Y secara 
individual (parsial) maka digunakan uji t.Adapun kriteria pengujian uji t adalah 
sebagai berikut : 
a. Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima berarti ada pengaruh 
signifikan variabel independen secara individual terhadap variabel 
dependen. 
b. Jika Sig > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima berarti tidak ada pengaruh 
signifikan variabel independen secara individual terhadap variabel 
dependen. 
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3.7.2 Uji F ( Simultan) 
Uji F dimaksudkan untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas 
(gaya kepemimpinan,dan lingkungan kerja) secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh terhadap variabel terikat (kinerja).  
3.8  Koefisien Determinasi 
Uji Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui % nilai Y sebagai 
varibel terikat yang dapat dijelaskan oleh garis regresi,Algifari (1997 : 32). 
Koefisien Determinasi pada intinya mengukurseberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel terikat nilai Koefisien Determinasi atau 
antara 0 dan 1 nilai R2 yang terikat berarti kemampuan variabel-variabel bebas 
dalam menjelaskan variasi sangat terbatas nilai yang mendekati berarti variabel 
bebas 
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BAB IV 
    HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
4.1 Profil Objek Meneliti 
Profil objek penelitian menjelaskan mengenai sejarah, visi dan misi, serta 
struktur organisasi rumah sakit umum daya makassar 
4.1.1 Sejarah Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar 
Dimulai dari berdirinya Puskesmas Daya pada tahun 1975 Pada tahun 1978 
- 2002 Puskesmas Perawatan Daya berubah menjadi Puskesmas Plus Daya. 
Pada Tahun 2002 dengan adanya Surat izin rumah sakit dari Dirjen Yanmedik 
Nomor: HK.01.021.2.4474 Tanggal 28 Oktober 2002. SK Walikota Makassar 
Nomor :50 pada Tanggal 6 November 2002 dan Surat Keputusan Menteri 
Kesehatan RI Nomor 967/Menkes/SK/X/2008, Maka statusnya berubah menjadi 
rumah sakit tipe C dengan nama Rumah Sakit Umum Daerah Kota makassar. 
SK Walikota No. 5 Tahun 2007 Tentang Struktur Organisasi Dan Tata Kerja 
RSUD Kota Makassar. 
Peraturan Walikota Makassar Nomor: 54 tahun 2009 tentang Uraian tugas 
jabatan struktural RSUD kota Makassar.Rumah Sakit Umum Daerah Kota 
Makassar  juga merupakan Pusat Rujukan Pintu Gerbang  Utara Makassar 
sesuai       dengan Keputusan Gubernur Propinsi Sulawesi Selatan berdasarkan 
SK Gubernur Nomor 13 tahun 2008. 
Sertifikat Penetapan Kelas Rumah Sakit Umum Tipe B Keputusan Menteri 
Kesehatan Nomor :   HK.03.05/I/1043/12 , tanggal 20 Juni 2012 
Alamat : Jln Perintis Kemerdekaan Km. 14 Makassar 
No.Telpon  : (0411) 510016 / 513127 
Faximile  : 0411 - 587256Email : rsudkotamks@yahoo.co.id 
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4.1.2 Visi dan Misi Rumah Sakit Umum Daya Makassar 
Visi adalah pernyataan tentang tujuan organisasi yang diekspresikan dalam 
produk dan pelayanan yang ditawarkan, kebutuhan yang dapat ditanggulangi, 
kelompok masyarakat yang dilayani, nilai-nilai yang diperoleh serta aspirasi dan 
cita-cita masa depan (Nawawi 2008). Dan Misi merupakan rangkaian kalimat 
yang menyatakan tujuan atau alasan eksistensi organisasi yang memuat apa 
yang disediakan oleh perusahaan kepada masyarakat, baik berupa produk 
ataupun jasa ( Wibisono, 2006 ). 
A. Visi 
“Terwujudnya Pelayanan Kesehatan Prima yang Maju dan Mandiri”. 
B. Misi 
 1. Meningkatan pelayanan kesehatan  
  2. Meningkatkan Kompetensi   SDM  
  3. Meningkatan sarana , Prasarana Rumah Sakit dan   
      pemeliharaan Rumah  Sakit 
 4. Terciptanya akuntabilitas keuangan yang akuntabel  
        berbasis PPK –BLUD 
 5. Terciptanya suasana kerja yang nyaman. Kondusif  
       dan efektif 
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4.1.3 Struktur Organisasi 
 
Lampiran : Peraturan Daerah Kota Makassar 
Nomor : 3 Tahun 2009 
Tentang  : Pembentukan Susunan Organisasi dan  Tata Kerja Rumah Sakit 
Umum Daerah Kota Makassar 
 
Direktur      : Dr.Muhammad Rusly,. M.Kes 
Wakil Direktur Pelayanan Medik    : dr. Hadarati Razak. M,Kes    
Wakil Direktur Umum dan Keuangan   : Trisnode,SH 
 
Kabid Pelayanan Medik     : Drg. Nurilistiawati D, M.MR 
Kabid Penunjang Pelayanan Medik dan  
Keperawatan             : Dr Sri Ramayani Sp KK 
Kabid Pelayanan Keperawatan    : M u r n i ,  S.kep 
Kabag Keuangan       : A.Sadlly SE M,Si 
Kabag Umum       : H Syahruddin SKM,M,Kes 
Kabag Pelayanan Masyarakat     : Drg. Komang Widya. A 
Kasi Perencanaan dan  
Pengembangan Pelayanan Medik      : Dr. Nunung Susanti Nufri 
Kasi Perencanaan, Pengembangan  
Penunjang Pelayanan Medik`        :  Hj Nurbaya S.KM 
Kasi Perencanaan dan Pengembangan 
 Pelayanan Keperawatan           : Sukmawati SKM 
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Ksubag Keuangan dan Akuntansi     : Idham Saputra SE M,Si 
Kasubag Tata Usaha dan Rumah Tangga  : ST Mariani S Kep      
Kasubag Humas dan Pemasaran     : Hasym AMKL 
Kasi Monitoring dan Evaluasi Pelayanan Medik   : Drg Hasni  MARS 
Kasi Monitoring dan Evaluasi Penunjang  
Pelayanan Medik dan Keperawatan     : Nurlinda, SKM 
Kasi Monitoring dan Evakuasi Pelayanan Keperawatan : Y u l i a n a ,  S.kep 
Kasubag Evaluasi dan Pelaporan        : M. Rusdi Abdullah, SE 
Kasubag Kepegawaian dan Pengembangan  
Sumber Daya Manusia           : Drs. Rusnadi, SH, MH 
Kasubag Rekam Medik dan Sistem Informasi    : Mutmainnah, SKM, M.Kes 
Kasubag Pendidikan Dan Penelitian      : Sitti Suhaena 
INSTALASI 
KOMITE MEDIS 
KEL. JABATAN FUNGSIONAL 
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4.2  Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini berdasarkan data primer dan sekunder yang telah diolah 
oleh peneliti untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara gaya kepemimpinan 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada: RSUD daya kota 
Makassar. 
 
4.2.1  Karakteristik Responden 
Objek dan populasi dalam penelitian ini adalah karyawan rumah sakit 
umum daerah daya Kota Makassar dengan jumlah populasi 66 orang. Dalam 
penelitian ini terdapat 2 karakteristik responden yang dikelompokkan menurut 
jenis kelamin dan umur. Gambaran mengenai karakteristik responden dijelaskan 
pada tabel berikut ini: 
4.2.2  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentasi 
Laki-laki 35 53 % 
Wanita 31 47 % 
Tidak Mengisi Data - 0 % 
Total 66 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2015 
Tabel 4.1 di atas menunjukan jumlah responden yang berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 35 orang (53 %) dan responden yang berjenis kelamin perempuan 
sebanyak 31 orang (47 %) 
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4.2.3  Karakterisik Responden Berdasarkan Umur 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Umur 
 
Frekuensi 
(orang) 
Persentasi 
20-30 Tahun 7 10.6 % 
31-40 Tahun 20 30.3 % 
41-60 Tahun 27 40.9 % 
> 60 Tahun 12 18.2 % 
Tidak Mengisi Data - 0 % 
Total 66 100,0% 
Sumber: Data primer diolah, 2015 
Tabel 4.2 di atas menunjukan jumlah responden yang berumur 20 - 
30 tahun sebanyak 7 orang (10.6 %), responden yang berumur 31 - 40 
tahun sebanyak 20 orang (30.3 %), responden yang berumur 41 - 60 
tahun sebanyak 27 orang (40.9 %) responden yang berumur > 60 tahun 
sebanyak 12 orang (18.2 %). Hal ini menggambarkan bahwa responden 
paling banyak berada di rentang umur 41 - 60 tahun yaitu 27 Orang (40.9 
%) 
4.3  Deskripsi Variabel Penelitian 
Setelah semua data terkumpul, langkah berikutnya adalah melakukan 
tabulasi data untuk membuat tingkatan tanggapan responden mengenai kinerja 
karyawan berdasarkan variabel dari kepemimpinan, lingkungan kerja dan kinerja 
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karyawan. Dimana setiap butir pernyataan akan diuji pada 66 responden. 
Seluruh tanggapan responden akan menetukan hasil dari penelitian ini. 
 
4.3.1 Deskripsi Variabel Kepemimpinan (X1) 
Tabel 4.3 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan 
 
 
Indikator 
 
Jawaban responden  
 
Mean 
SJ J C B SB 
F % F % F % F % F % 
X1.1 - - - - 5 7.6 24 36.4  37 56.1 4.4848 
X1.2 - - - - 10 15.2  31 47.0  25 37.9 4.2273 
X1.3 - - - - 7 10.6 28 42.4 31 47.0 4.3636 
X1.4 - - 1 1.5 9 13.6 36 54.5 20 30.3 4.1364 
X1.5 - - 3 4.5 11 16.7 40 60.6 12 18.2 4.9242 
X1.6 - - - - 7 10.6 28 42.4 31 47.0 4.3636 
X1.7 - - - - 10 15.2 31 47.0 25 37.9 4.2273 
X1.8 - - - - 3 4.5 31 47.0 32 48.5 4.4394 
Total  4.395825 
Sumber: Data Primer, 2015 
4.3.2 Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
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Tabel 4.4 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Lingkungan Kerja 
 
 
Indikator 
Jawaban responden  
 
Mean 
SJ J C B SB 
F % F % F % F % F % 
X1.1 - - 1 1.5 9 13.6 39 59.1  17 25.8 4.0909 
X1.2 - - 12 18.2 7 10.6  31 47.0  16 24.2 3.7727 
X1.3 - - 4 6.1 7 10.6 32 48.5 23 34.8 4.1212 
X1.4 - - 10 15.2 8 12.1 31 47.0 17 25.8 3.8333 
X1.5 - - 6 9.1 12 18.2 28 42.4 20 30.3 3.9394 
X1.6 - - 12 18.2 7 10.6 31 47.0 16 24.2 3.7727 
X1.7 - - 6 9.1 12 18.2 28 42.4 20 30.3 3.9394 
X1.8 - - 1 1.5 10 15.2 31 47.0 24 36.4 4.1818 
X1.9 - - - - 8 12.1 36 54.5 22 33.3 4.1212 
Total  3.974733 
Sumber: Data Primer, 2015 
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4.3.3 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan 
 
 
Indikator 
 
Jawaban responden  
 
Mean 
SJ J C B SB 
F % F % F % F % F % 
Y1 - - 6 9.1 12 18.2 28 42.4  20 30.3 3.9394 
Y2 - - 1 1.5 9 13.6  39 59.1  17 25.8 4.0909 
Y3 - - 10 15.2 8 12.1 31 47.0 17 25.8 3.8333 
Y4 - - 6 9.1 12 18.2 28 42.4 20 30.2 3.9394 
Y5 - - 1 1.5 9 13.6 39 59.1 17 25.8 4.0909 
Y6 - - 12 18.2 7 10.6 31 47.0 16 24.2 3.7727 
Y7 - - 4 6.1 7 10.6 32 48.5 23 34.8 4.1212 
Y8 - - 10 15.2 8 12.1 31 47.0 17 25.8 3.8333 
Y9 - - 10 15.2 8 12.1 31 47.0 17 25.8 3.8333 
Y10 - - 6 9.1 12 18.2 28 42.4 20 30.3 3.9394 
Total  3.93938 
Sumber: Data Primer, 2015 
 
4.4  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner dan Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. 
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4.4.1  Uji Validitas 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
No Konsep 
Variabel 
Penelitian 
Corrected Item-
Total Correlation 
Status 
Item 
1. 
Kepemimpinan  
(X1) 
X1.1 0.442 Valid 
X1.2 0.607 Valid 
X1.3 0.628 Valid 
X1.4 0.478 Valid 
X1.5 0.428 Valid 
X1.6 0.628 Valid 
X1.7 0.607 Valid 
X1.8 0.426 Valid 
2. 
 
Lingkungan Kerja 
(X2) 
X2.1 0.326 Valid 
X2.2 0.617 Valid 
X2.3 0.474 Valid 
X2.4 0.637 Valid 
X2.5 0.652 Valid 
X2.6 0.617 Valid 
X2.7 0.652 Valid 
X2.8 0.362 Valid 
X2.9 0.312 Valid 
3. 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Y1 0.808 Valid 
Y2 0.474 Valid 
Y3 0.837 Valid 
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Y4 0.808 Valid 
Y5 0.474 Valid 
Y6 0.437 Valid 
Y7 0.306 Valid 
Y8 0.837 Valid 
Y9 0.837 Valid 
Y10 0.808 Valid 
Sumber: Data primer, 2015 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa 
seluruh item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk 
mengukur variabel kepemimpinan, variabel lingkungan kerja dan variabel 
kinerja karyawan adalah valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-
masing item pernyataan berdasarkan kolom Corrected Item- Total 
Correlation memiliki nilai koefisien korelasi positif dan lebih besar dari 0,3. 
4.4.2  Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan 
nilai cronbach’s alpha> 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Penelitian Alpha  
Cronbach’s 
Alpha  
Toleransi 
Status  
Item 
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1 Kepemimpinan .822 0.6 Reliabel 
2 Lingkungan Kerja .813 0.6 Reliabel 
3 Kinerja Karyawan .906 0.6 Reliabel 
 
4.5 Uji Hipotesis 
4.5.1 Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 
Tabel 4.7 
Hasil Uji t 
 
 
Model 
 
 
Unstandardized 
Coefficients 
 
Standardized 
Coefficients 
 
 
t 
 
 
Sig. 
B 
 
Std. Error Beta 
1
  
(Constant) 
1.608 4.266 
 
.377 .708 
 Kepemimpinan .281 .102 .230 2.759 .008 
 Lingkungan 
Kerja 
.755 .094 .673 8.063 .000 
R Square (R2) 
 
= 0.603 F-Hitung = 47.761 
Adjusted R Square 
 
= 0.590 Constanta = 1.608 
Multiple R = 0.776 Sig.F =  0.000 
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4.5.2 Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 
 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regressio
n 
1720.817 2 860.408 47.761 .000a 
Residual 1134.941 63 18.015   
Total 2855.758 65    
a.Predictors: (Constant), X2,X1     
b. Dependent Variable: Y     
 
4.5.3 Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 
 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regressio
n 
1720.817 2 860.408 47.761 .000a 
Residual 1134.941 63 18.015   
Total 2855.758 65    
60 
 
 
 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regressio
n 
1720.817 2 860.408 47.761 .000a 
Residual 1134.941 63 18.015   
Total 2855.758 65    
a.Predictors: (Constant), X2,X1     
b. Dependent Variable: Y     
 
4.6 Pembahasan 
 Secara umum hasil pengujian variabel gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai 
RSUD  Kota Makassar. Hal ini berarti hipotesis dapat diterima, karena gaya 
kepemimpinan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Diantara dua variabel,pengaruh paling signifikan adalah variabel gaya 
kepemimpinan. 
untuk menghasilkan kinerja yang maksimal faktor yang paling 
berpengaruh adalah gaya kepemimpinan  yang telah di uji memiliki pengaruh 
sebesar 59% terhadap kinerja pegawai dan sisanya 41% dipengaruhi oleh 
lingkunaga kerja. Sebagaimana yang sudah dibahas sebelumnya gaya 
kepemimpinan dan lingkungan kerja didefinisikan sebagai persepsi karyawan 
tentang kesejahteraan mental dan fisiknya ketika bekerja. Ada dua pandangan 
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mengenai maksud dari gaya kepemimpinan dan linkungan kerja. Pertama,  
adalah sejumlah keadaan dan praktek dari organisasi berjalan dengan baik. 
Sementara yang kedua,  adalah persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa 
aman, puas, dan mendapatkan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang 
sebagai layaknya manusia (cacsio, 2006). Faktor yang meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan sangat berharga, maka perusahaan bertanggung jawab untuk 
memilih pemimpin yang baik dan membina karyawan agar bersedia memberikan 
sumbangannya secara optimal untuk mencapai tujuan perusahaan (Pruijt, 2003). 
 Dari data yang sudah didapatkan sebelumnya peneliti dapat mengetahui 
bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan telah diterapkan dengan baik oleh 
pemangku kepentingan RSUD kota makassar dibuktikan dengan tanggapan 
responden terhadap variabel X1,X2 berada pada range skor keempat (Tinggi),   
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada rumah sakit umum daerah 
kota  makassar. Berdasarkan analisis serta pembahasan maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
 Dari hasil kuesioner di dapati bahwa hasil Uji T, variable gaya 
kepemimpinan dan lingkungan kerja (X1,X2) berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y), untuk menghasilkan kinerja yang maksimal faktor 
yang paling berpengaruh adalah gaya kepemimpinan  yang telah di uji memiliki 
pengaruh sebesar 59% terhadap kinerja pegawai dan sisanya 41% dipengaruhi 
oleh lingkunaga kerja. 
Pada bagian dari hasil analisis deskriptif dan perhitungan skor variabel X 
dan Y peneliti menemukan bahwa karyawan rumah sakit umum daerah kota 
makassar mengetahui tugas dan tanggung jawabnya dengan jelas. Karyawan 
juga merasa nyaman saat bekerja, serta arahahan kerja yang diberikan jelas dan 
masuk akal.dan bagi karyawan perempuan mendapatkan cuti melahirkan dan 
tetap mendapatkan gaji. 
Pada bagian deskriptif peneliti juga mendapatkan jawaban responden 
dengan skor rendah yaitu mengenai banyak responden tidak mendapatkan 
tempat tinggal ataupun tempat tinggal yang di upahi (sewa) oleh pihak RSUD 
Kota Makassar. Pertanyaan pada kuesiner ini mendapatkan skor rendah berada 
pada range dua. Akomodosasi yang diterima responden juga masuk di lima skor 
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terendah, hal ini kemungkinan dikarenakan rungan tidak mempu mewadahi 
karyawan. Tetapi secara umum gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja yang 
terdiri dari 35 item pertanyaan kuesioner berada pada range keempat (tinggi) 
5.2 Saran 
 Berdasarkan hasil dan kesimpulan yang diperoleh dalam penelititan ini, 
maka diajukan saran sebagai berikut: 
1. Dari hasil analisis deskriptif dan perhitungan skor variabel X dan Y bagian 
4.2.3.1, peneliti menemukan data bahwa kinerja karyawan berada pada 
range 4 yaitu baik tetapi presepsi mengenai gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja tepatnya pada kuesiner Q30 tidak terlalu baik sehingga 
peneliti menyarankan pihak pengelolah RSUD Kota Makassar sebaiknya 
lebih meningkatkan kesejahtraan karyawan rumah sakit umum daerah 
kota Makassar melalui pemberian akomodasi tempat tinggal yang layak. 
2. Penelitian selanjutnya mengenai gaya kepemimpinan dan lingkungan 
kerja sebaiknya menambahkan jumlah respondennya karena peneliti 
menyadari bahwa jumlah responden yang lebih banyak akan lebih 
mendekati relitas presepsi dalam penelitian pengaruh gaya 
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan . 
3. Jika responden mencukupi maka sebaiknya penelitian selanjutnya 
mempertimbangkan sub-sub variabel yaitu restrukturisasi kerja, sistem 
imbalan, dan partisipasi sebagai variabel dalam gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja. 
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Kuisioner 
 
KepadaYth, 
Bapak/IbuResponden 
 
Terima kasih atas kesediaan bapak/ibu untuk meluangkan waktu mengisi 
kuesioner penelitian ini.Kuisioner ini merupakan sarana untuk menggali informasi 
mengenai data pribadi yang berkaitan dengan faktor gaya kepemimpinan dan 
lingkungan kerja hubungannya dengan kinerja karyawan di rumah sakit umum 
daerah kota makassar. 
Penelitian ini merupakan salah satu syarat akademis dalam pelaksanaan 
tugas akhir fakultas ekonomi dan bisnis universitas hasanuddin.Dengan judul 
Pengaruh Gaya Kepemimpinandan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah Kota Makassar.Jawaban yang 
bapak/ibu berikan tidak akan mempengaruhi keberadaan bapak/ibu di tempat 
kerja, karena penelititan ini semata-mata untuk keperluan akademis. Untuk itu 
peneliti mengharapkan informasi serta jawaban yang sesungguhnya objektif dari 
bapak/ibu sesuai dengan kondisi di tempat kerja.Atas bantuan dan partisiapsinya 
dalam mengisi kuisioner ini, peneliti mengucapkan banyak terima kasih. 
 
 
Peneliti, 
 
Afner Rerung P.  
 
 
KUISIONER GAYA KEPEMIMPINAN DAN LINGKUNGAN KERJA 
A. DATA RESPONDEN 
Pilihlah salah satu jawaban pada masing-masing pernyataan di bawah ini.Berilah 
tanda (X) pada jawaban yang dianggap paling benar. 
1. Jeniskelamin 
A. Laki-laki     B. perempuan 
2. Umur 
A. 25-30 tahun    C. 41-60tahun 
B. 31-40 tahun    D.  >60tahun 
B. DaftarPertanyaan 
Bapak/Ibu dimohon untuk memberikan tanggapan atas pertanyaan yang 
ada pada Kuesioner ini sesuai dengan keadaan, pendapat dan perasaan 
Bapak/Ibu tentang kualitas kehidupan kerja (QWL) di rumah sakit ini, bukan 
berdasarkan pendapat umum atau pendapat orang lain. Berilah tanda silang (X) 
pada kolom yang tersedia di sebelah kanan setiap pertanyaan.Setiap 
pertanyaan, memiliki alternativ jawaban sebagai berikut : 
SB  = Sangat Baik, 
B  = Baik, 
C  = Cukup 
J  = Jelek 
SJ  = Sangat Jelek. 
Kejujuran dan berdasarkan hati nurani sangat diperlukan dalam 
menjawab kuesioner ini.Atas kesediaan Bapak/Ibu meluangkan sedikit waktunya 
untuk keperluan ini, saya ucapkan banyak kasih. 
 
 
Gaya Kepemimpinan 
 
N0 Pernyataan 1 2 3 4 5 
 Berorientasi Pada Tugas       
1 pimpinan memberikan penugasan kepada saya sebagai 
tenaga medis untuk penyusunan rencana kerja      
2 Pola kerja yang dibuat pimpinan memperoleh 
persetujuan dari saya sebagai bawahannya      
3 pimpinan menginstruksikan kepada 
sayasebagaipegawai untuk melaksanakan prosedur 
pencapaian tujuan organisasi 
     
4 Pimpinantelah mencapai target kerja di organisasi      
5 Pimpinan  memiliki hubungan kemanusiaan yang 
baikdengan sayasebagaibawahan      
6 Pimpinan tranparasi kepada sayasebagaibawahannya      
7 Pimpinan  menghargai saya sebagai kariawan      
8 pimpinan memiliki sikap emphati kepada semua 
karyawan      
 
LINGKUNGAN KERJA 
Pilihan Jawaban: 
SB = Sangat Baik, B= Baik, C= Cukup, J=Jelek, SJ = Sangat Jelek 
No Pertanyaan 
Jawaban 
SB B C J SJ 
1.  Kondisi kebersihan tempat melakukan pekerjaan      
2.  Kenyamanan tempat melakukan pekerjaan      
3.  Kondisi fasilitas pendukung pekerjaan (Komputer, MesinTik, ATK)      
4.  Kondisi fasilitas Toilet/WC      
5.  Kondisi fasilitas tambahan (Ac, kipasangin, blower)      
6.  Hubungan komunikasi anda dengan rekan kerja      
7.  Hubungan komunikasi dengan pimpinan      
8.  Kenyamanan anda dalam bekerja      
9.  Kebesasan dalam menyampaikan pendapat ke sesame Karyawan      
 
 
 
KINERJA 
Pilihan Jawaban: 
SB = Sangat Baik, B= Baik, C= Cukup, J=Jelek, SJ = Sangat Jelek 
No Pertanyaan 
Jawaban 
SB B C J SJ 
1.  Ketelitian dan kerapihan kerja penyusunan rencana kerja      
2.  Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaaan      
3.  Ketepatan hasil kerja yang dicapai      
4.  Kemampuan dalam melaksanakan perintah kerja      
5.  Disiplin dalam melaksanakan perintah/instruksi      
6.  Ketepatan dalam kehadiran rutin      
7.  Kemampuan dalam berkoordinasi dan kerja sama dengan 
sesame pegawai 
     
8.  Kemampuan pegawai bekerja sama dengan pimpinan      
9.  Kemampuan pegawai melalakukan komunikasi dengan rekan 
kerja 
     
10.  Kemampuan pegawai dalam berkomunikasi dengan masyarakat      
 
 
 
 
LAMPIRAN  
UJI RELIABILITAS DAN VALIDITAS 
 
1. VARIABEL KEPEMIMPINAN (X1) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 66 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 66 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.813 8 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
X1.1 4.4848 .63833 66 
X1.2 4.2273 .69715 66 
X1.3 4.3636 .67108 66 
X1.4 4.1364 .69915 66 
 
 
X1.5 3.9242 .72982 66 
X1.6 4.3636 .67108 66 
X1.7 4.2273 .69715 66 
X1.8 4.4394 .58517 66 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
X1.1 29.6818 10.405 .442 .804 
X1.2 29.9394 9.535 .607 .780 
X1.3 29.8030 9.576 .628 .778 
X1.4 30.0303 10.030 .478 .800 
X1.5 30.2424 10.125 .425 .808 
X1.6 29.8030 9.576 .628 .778 
X1.7 29.9394 9.535 .607 .780 
X1.8 29.7273 10.663 .426 .805 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
34.1667 12.633 3.55434 8 
 
 
 
 
 
 
2. VARIABEL LINKUNGAN KERJA (X2) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 66 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 66 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.822 9 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
X2.1 4.0909 .67316 66 
X2.2 3.7727 1.01974 66 
X2.3 4.1212 .83233 66 
X2.4 3.8333 .98580 66 
X2.5 3.9394 .92618 66 
X2.6 3.7727 1.01974 66 
X2.7 3.9394 .92618 66 
 
 
X2.8 4.1818 .74233 66 
X2.9 4.2121 .64486 66 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
X2.1 31.7727 22.978 .326 .823 
X2.2 32.0909 19.007 .617 .792 
X2.3 31.7424 21.210 .474 .809 
X2.4 32.0303 19.076 .637 .789 
X2.5 31.9242 19.363 .652 .787 
X2.6 32.0909 19.007 .617 .792 
X2.7 31.9242 19.363 .652 .787 
X2.8 31.6818 22.436 .362 .820 
X2.9 31.6515 23.184 .312 .824 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
35.8636 25.535 5.05321 9 
 
 
 
 
 
 
 
3. VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 66 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 66 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.906 10 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Y1 3.9394 .92618 66 
Y2 4.0909 .67316 66 
Y3 3.8333 .98580 66 
Y4 3.9394 .92618 66 
Y5 4.0909 .67316 66 
Y6 3.7727 1.01974 66 
Y7 4.1212 .83233 66 
 
 
Y8 3.8333 .98580 66 
Y9 3.8333 .98580 66 
Y10 3.9394 .92618 66 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
Y1 35.4545 34.313 .808 .887 
Y2 35.3030 39.476 .474 .906 
Y3 35.5606 33.419 .837 .884 
Y4 35.4545 34.313 .808 .887 
Y5 35.3030 39.476 .474 .906 
Y6 35.6212 37.439 .437 .912 
Y7 35.2727 40.017 .306 .916 
Y8 35.5606 33.419 .837 .884 
Y9 35.5606 33.419 .837 .884 
Y10 35.4545 34.313 .808 .887 
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1 2 3 5 3 4 4 3 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5
2 2 2 5 4 4 5 2 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4
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5 1 2 4 4 4 5 2 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 5
6 2 2 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5
7 1 2 4 5 3 4 4 3 5 4 3 2 4 3 2 2 2 5 4 2 3 3 2 3 2 4 3 3 2
8 2 2 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4
9 1 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
10 1 2 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
11 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
12 2 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 2 4 2 3 2 3 5 5 3 4 2 3 4 2 4 2 2 3
13 1 2 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 5 4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 3 5 4 4 5
14 2 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 4 3 4 2 3 4 3 4 2 2 3
15 1 1 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
16 2 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 5 3 3 4
17 1 3 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
18 1 2 5 5 4 5 4 4 5 5 5 2 4 4 5 2 5 5 4 5 5 4 5 5 2 4 4 4 5
19 1 2 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4
20 1 3 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 3 3 4
21 2 1 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
22 1 2 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4
23 2 1 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4
24 2 2 4 5 5 4 4 5 5 4 3 5 4 5 4 5 4 4 5 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4
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25 1 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4
26 1 2 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 3 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5
27 2 1 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3
28 2 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 3 5 5 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3
29 1 3 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 3 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3
30 2 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4
31 1 3 4 5 4 3 3 4 5 5 3 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 5 5 5 5 4
32 2 2 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 2 3 4 2 4 4 3 3 4
33 1 1 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5
34 1 3 5 4 5 5 4 5 4 5 4 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 2 2 4
35 1 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
36 1 1 4 4 5 4 4 5 4 4 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3
37 2 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 4 4 5 2 5 4 4 5 5 4 5 5 2 4 4 4 5
38 2 2 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 3 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5
39 1 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 4 4 2 5 2 3 4 2 3 4 2 3 5 4 4 4 2
40 2 2 4 4 5 4 4 5 4 5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3
41 2 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4
42 2 2 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5
43 2 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 2 4 2 4 2 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 2 2 4
44 1 2 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 5 2 3 4 3 4 4 3 4 2 3 4 4 5 2 2 3
45 1 3 5 3 5 4 4 5 3 5 3 4 5 2 2 4 2 4 4 2 3 2 2 3 4 5 2 2 2
46 1 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 5 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 4 2 5 5 5
47 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
48 1 2 3 3 5 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
49 1 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 2 2 4 2 2 2 2 2
50 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4
51 2 3 5 5 4 4 4 4 5 4 5 2 2 4 4 2 4 4 4 4 5 4 4 5 2 2 4 4 4
101
52 1 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5
53 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
54 2 3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 2 4 2 2 2 4 4 2 4 4 2 4 2 2 4 4 2
55 1 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3
56 2 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 2 2 2 2 3 4 2 4 2 2 4 2 4 2 2 2
57 1 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5
58 1 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
59 1 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4
60 1 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
61 2 3 3 5 4 5 3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5
62 2 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5
63 2 3 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 4 5 3 4 2 3 4 3 3 2 2 3
64 1 3 5 4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3
65 1 2 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5
66 2 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
102
 
 
LAMPIRAN  
HASIL DESKRIPSI VARIABEL PENELITIAN 
 
1. VARIABEL KEPEMIMPINAN (X1) 
X1.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 5 7.6 7.6 7.6 
Baik 24 36.4 36.4 43.9 
Sangat Baik 37 56.1 56.1 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 10 15.2 15.2 15.2 
Baik 31 47.0 47.0 62.1 
Sangat Baik 25 37.9 37.9 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X1.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 7 10.6 10.6 10.6 
Baik 28 42.4 42.4 53.0 
Sangat Baik 31 47.0 47.0 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 1 1.5 1.5 1.5 
Cukup 9 13.6 13.6 15.2 
Baik 36 54.5 54.5 69.7 
Sangat Baik 20 30.3 30.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 3 4.5 4.5 4.5 
Cukup 11 16.7 16.7 21.2 
Baik 40 60.6 60.6 81.8 
Sangat Baik 12 18.2 18.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
 
X1.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 7 10.6 10.6 10.6 
Baik 28 42.4 42.4 53.0 
Sangat Baik 31 47.0 47.0 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 10 15.2 15.2 15.2 
Baik 31 47.0 47.0 62.1 
Sangat Baik 25 37.9 37.9 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X1.8 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 3 4.5 4.5 4.5 
Baik 31 47.0 47.0 51.5 
Sangat Baik 32 48.5 48.5 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
2. VARIABEL LINGKUNGAN KERJA (X2) 
 
X2.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 1 1.5 1.5 1.5 
Cukup 9 13.6 13.6 15.2 
Baik 39 59.1 59.1 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 12 18.2 18.2 18.2 
Cukup 7 10.6 10.6 28.8 
Baik 31 47.0 47.0 75.8 
Sangat Baik 16 24.2 24.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X2.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 4 6.1 6.1 6.1 
Cukup 7 10.6 10.6 16.7 
Baik 32 48.5 48.5 65.2 
Sangat Baik 23 34.8 34.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 10 15.2 15.2 15.2 
Cukup 8 12.1 12.1 27.3 
Baik 31 47.0 47.0 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 6 9.1 9.1 9.1 
Cukup 12 18.2 18.2 27.3 
Baik 28 42.4 42.4 69.7 
Sangat Baik 20 30.3 30.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
X2.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 12 18.2 18.2 18.2 
Cukup 7 10.6 10.6 28.8 
Baik 31 47.0 47.0 75.8 
Sangat Baik 16 24.2 24.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 6 9.1 9.1 9.1 
Cukup 12 18.2 18.2 27.3 
Baik 28 42.4 42.4 69.7 
Sangat Baik 20 30.3 30.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
X2.8 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 1 1.5 1.5 1.5 
Cukup 10 15.2 15.2 16.7 
Baik 31 47.0 47.0 63.6 
Sangat Baik 24 36.4 36.4 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
X2.9 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Cukup 8 12.1 12.1 12.1 
Baik 36 54.5 54.5 66.7 
Sangat Baik 22 33.3 33.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
3. VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 
Y1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 6 9.1 9.1 9.1 
Cukup 12 18.2 18.2 27.3 
Baik 28 42.4 42.4 69.7 
Sangat Baik 20 30.3 30.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 1 1.5 1.5 1.5 
Cukup 9 13.6 13.6 15.2 
Baik 39 59.1 59.1 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
Y3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 10 15.2 15.2 15.2 
Cukup 8 12.1 12.1 27.3 
Baik 31 47.0 47.0 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 6 9.1 9.1 9.1 
Cukup 12 18.2 18.2 27.3 
Baik 28 42.4 42.4 69.7 
Sangat Baik 20 30.3 30.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 1 1.5 1.5 1.5 
Cukup 9 13.6 13.6 15.2 
Baik 39 59.1 59.1 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
Y6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 12 18.2 18.2 18.2 
Cukup 7 10.6 10.6 28.8 
Baik 31 47.0 47.0 75.8 
Sangat Baik 16 24.2 24.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 4 6.1 6.1 6.1 
Cukup 7 10.6 10.6 16.7 
Baik 32 48.5 48.5 65.2 
Sangat Baik 23 34.8 34.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y8 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 10 15.2 15.2 15.2 
Cukup 8 12.1 12.1 27.3 
Baik 31 47.0 47.0 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
Y9 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 10 15.2 15.2 15.2 
Cukup 8 12.1 12.1 27.3 
Baik 31 47.0 47.0 74.2 
Sangat Baik 17 25.8 25.8 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
Y10 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jelek 6 9.1 9.1 9.1 
Cukup 12 18.2 18.2 27.3 
Baik 28 42.4 42.4 69.7 
Sangat Baik 20 30.3 30.3 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
 
LAMPIRAN  
HASIL DESKRIPSI RESPONDEN 
1. JENIS KELAMIN 
 
JK 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 35 53.0 53.0 53.0 
Perempuan 31 47.0 47.0 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
 
 
2. UMUR 
 
Umur 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 25-30 Tahun 7 10.6 10.6 10.6 
31-40 Tahun 20 30.3 30.3 40.9 
41-60 Tahun 27 40.9 40.9 81.8 
> 60 Tahun 12 18.2 18.2 100.0 
Total 66 100.0 100.0  
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LAMPIRAN  
HASIL UJI ASUMSI KLASIK 
 
1. UJI NORMALITAS 
 
 
2. UJI HETEROKEDASTISITAS 
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HASIL UJI REGRESI LINEAR BERGANDA 
 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Y 39.3939 6.62833 66 
X1 37.2424 5.43227 66 
X2 36.1970 5.91535 66 
 
 
Correlations 
  Y X1 X2 
Pearson Correlation Y 1.000 .439 .745 
X1 .439 1.000 .309 
X2 .745 .309 1.000 
Sig. (1-tailed) Y . .000 .000 
X1 .000 . .006 
X2 .000 .006 . 
N Y 66 66 66 
X1 66 66 66 
X2 66 66 66 
 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
Durbin-Watson 
R Square 
Change F Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .776
a
 .603 .590 4.24440 .603 47.761 2 63 .000 1.983 
a. Predictors: (Constant), X2, X1        
b. Dependent Variable: Y         
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ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1720.817 2 860.408 47.761 .000
a
 
Residual 1134.941 63 18.015   
Total 2855.758 65    
a. Predictors: (Constant), X2, X1     
b. Dependent Variable: Y     
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
95% Confidence 
Interval for B Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Lower 
Bound 
Upper 
Bound Zero-order Partial Part Tolerance  
1 Consta
nt 
1.608 4.266 
 
.377 .708 -6.917 10.133 
     
X1 281 .102 .230 2.759 .008 .078 .485 .439 .328 .219 .904 1.106 
X2 755 .094 .673 8.063 .000 .568 .942 .745 .713 .640 .904 1.106 
a. Dependent 
Variable: Y 
           
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model 
Dimensi
on Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) X1 X2 
1 1 2.974 1.000 .00 .00 .00 
2 .016 13.489 .03 .40 .87 
3 .010 17.432 .97 .60 .13 
a. Dependent Variable: Y    
 
 
 
 
94 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 27.0290 47.8478 39.3939 5.14530 66 
Std. Predicted Value -2.403 1.643 .000 1.000 66 
Standard Error of Predicted 
Value 
.529 1.711 .854 .301 66 
Adjusted Predicted Value 27.1633 48.6973 39.3853 5.13762 66 
Residual -1.85666E1 14.08761 .00000 4.17859 66 
Std. Residual -4.374 3.319 .000 .984 66 
Stud. Residual -4.506 3.439 .001 1.016 66 
Deleted Residual -1.96973E1 15.12455 .00865 4.45107 66 
Stud. Deleted Residual -5.429 3.785 -.005 1.106 66 
Mahal. Distance .026 9.573 1.970 2.223 66 
Cook's Distance .000 .412 .022 .070 66 
Centered Leverage Value .000 .147 .030 .034 66 
a. Dependent Variable: Y     
 
 
 
 
